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Orgiitlerin iKY Uygulamalar Cercevesinde Degisen
Yasal Cevreye Tepkileri: Yeni Bir Tepki Olarak

“Firsat¢ci Uyum”

Organizations’ Responses to Changing Legal Environment in Terms of Their HRM
Practices: Opportunistic Adaptation as a New Response

Mert AKTAS', irge SENER?

OZET

Bu arastirmada orgiitlerin insan kaynaklari uygulamalarinda
degisen yasal cevreye verdikleri tepkiler incelenmektedir. Bu
konu ele alinirken temel olarak kaynak bagimhligi yaklasimi ve
kurumsal kuramdan yola cikilmis ve bu kuramsal yaklasimlar
cercevesinde orgutlerin yeni ortaya ¢ikan yasal ytikimlultkler
karsisinda, ne olc¢tide kagindiklari ne olctude cevresel sinirli-
liklara uyum sagladiklari incelenmistir. Arastirma sonucunda,
orgutlerin genel olarak kurumsal cevreyi reddetmedikleri fa-
kat cevresel sinirliliklar icerisinde kendi teknik faaliyetlerini
koruyacak aktif secimler yaptiklari ortaya ¢cikmistir. Bunun yani
sira, Oliverin (1991) calismasinda belirlenen tepkilerden farkli
olarak orgtlerin bircok durumda firsatci uyum tepkisi goster-
dikleri bulgusuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimler: Kurumsal uyum, stratejik secim, yasal cev-
re, IKY uygulamalari

1. GiRi$

insan kaynaklari yoénetimi (iKY) uygulamalarini
orgltleri cevreleyen baglam icerisinde anlamak ve
bu baglam ile iliskilerini incelemek insan kaynaklari
yonetiminde 6zellikle de makro IKY yazininda énemli
arastirma alanlarindan biridir. Mikro iKY alani, insan
kaynaklari uygulamalarinin bireyler veya benzer 6z-
deslige sahip kiiciik calisma gruplari Gizerindeki et-
kisini incelerken; makro iKY arastirmalari insan kay-
naklar uygulamalarinin etkilerini 6rgit degiskenleri
analiz seviyesinde ele almaktadir (Wright ve Boswell,
2002).

Makro iKY yazininda insan kaynaklar yénetimi
uygulamalari, vekalet kurami (Tosi ve digerleri, 1989),
kosulbagimhhk kurami (Miles ve Snow, 1984; Schuler
ve Jackson, 1987a, 1987b), kaynak bagimlihgi kurami
(Pfeffer ve Cohen, 1984), genel sistem kurami (Snell,
1992), islem maliyeti kurami (Wright ve Mc Mahan,
1992) ve kurumsal kuram (Scott ve Meyer, 1994) cer-
cevesinde incelenmistir. Bircok arastirmada, 6rgitln
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yasam dongusitndeki yeri (Milliman ve digerleri,
1991; Kozlowski ve digerleri, 1993; Cook ve Ferris,
1996), stratejisi (Ollian ve Rynes, 1984; Snow ve Snell,
1993), teknolojisi (Kozlowski ve Hults, 1987; Snell ve
Dean, 1992) ve yapisi (Jackson ve digerleri, 1989; Bo-
wen ve digerleri, 1991; Van Slujs ve digerleri, 1991)
gibi icsel ve emek piyasasi kosullarinin (Levine ve
Tyson, 1990; Rynes, 1991) yani sira ulusal kultir (Erez
ve Earley, 1993; Brewster ve Hegewish, 1994; Men-
doca ve Kanungo, 1994; Wasti, 1996), yasal, sosyal,
politik cevre (Rosenzwig ve Singh, 1991; Konrad ve
Linnehan, 1992; Florowski ve Nath, 1993) ile endust-
riyel 6zellikler (Rosen ve digerleri, 1986; Johnson ve
digerleri, 1989; Ghoshal ve Barlett, 1990) gibi ¢cevre-
sel degiskenlerin, érgiitlerin IKY uygulamalari Gizerin-
deki etkisi ortaya konulmustur.

Bu baglamsal faktorlerden, drgitlerin yasal cevre-
si ve Ozellikle is kanunlar (Florowski ve Nath, 1993;
Johns, 1993; Richard ve Joel, 2003) insan kaynakla-
r yonetimini etkileyen en 6nemli (Rosenzweig ve
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Singh, 1991) ulusal baglamsal etken olarak karsimiza
cikmaktadir. Ozellikle de Tiirkiye gibi devlete bagimli
is sistemine sahip Ulkelerde (Bugra, 1994; Goksen ve
Usdiken, 2001) bu husus érgiitlerin icsel faaliyet ve
uygulamalarin diizenlenmesinde daha da 6nem ka-
zanmaktadir.

Yapilan arastirmalarda, ayni yasal ¢evrenin orguit-
leri benzer insan kaynaklari uygulamalarina yénlen-
dirdigi vurgulanmistir (Rosenzwig ve Singh, 1991;
Konrad ve Linnehan, 1992; Florowski ve Nath, 1993).
Ancak, orgutlerin insan kaynaklari uygulamalarinda
yasal cevrelerine stratejik olarak nasil tepki verdikle-
ri, insan kaynaklari uygulamalarinin ne élclde yasal
cevre tarafindan belirlendigi ve ne élclide 6rgitlerin
yasal cevre icindeki aktif secimleri sonucu olustugu
arastinlmamistir. Halbuki 6rgit kurami yazininda
orgutlerin yasal cevreden kaynaklanan kurumsal
baskilara ne o6lciide uyum gosterdikleri veya ne 6l-
clde aktif secim yaparak bu baskilardan kaginmaya
calistiklart dnemli bir sorunsaldir (Pfeffer ve Salancik,
1978; Oliver, 1991; Meyer ve Rowan, 1977; Suchman,
1995; Edelman ve Suchman, 1997) . Bu arastirmada,
bu sorunsal temel alinmaktadir.

Orgiitlerin insan kaynaklari uygulamalarinda
yaptiklari stratejik segimleri inceleyen 6zellikle de
Turkiye kaynakli calismalar olmus fakat bu arastir-
malar insan kaynaklari uygulamalarini daha genel bir
kurumsal cevre icinde (Sayilar, 2008) veya normatif
kurumsal baskilar yoniinden (Sayilar, 2009) ele almis-
lardir. Bu sebeple de orgutlerin insan kaynaklari yo-
netimi uygulamalarinda, zorlayici kurumsal baski uy-
gulayan yasal ¢cevreye verdikleri tepkiler arastiriimayi
bekleyen énemli bir konu olarak ortaya cikmaktadir.
Konrad ve Linnehan'in (1992) da, belirttigi tGzere or-
gutlerin IKY uygulamalarina yasal, sosyal ve politik
cevrelerin etkisinin ele alinmasinda kaynak bagimli-
g ve kurumsal kuram yaklasimlari dnemli cerceve
olusturmaktadir. Bu arastirmada da bu iki kuramdan
faydalanarak Tirkiye'de, yakin zamanda ydrirlige gi-
ren yeni is kanunu hikimlerine karsi 6rgutlerin nasil
ve ne sekilde tepki verdikleri arastiriimaktadir.

Turkiye'de 1971 yilindan itibaren 32 yil boyunca
yurirlikte olan 1475 sayil is kanunu, 2003 yilinda
4857 sayili yeni is kanunu ile degistirilmis ve yeni is
kanunu ile isgorenlerin lehine bir takim haklar, isve-
renlere ise ¢esitli yukimlilikler getirilmistir. Bu de-
gisiklikler, temel olarak isci saghg: ve givenligi ile is
glivencesi hususlarini kapsamaktadir. isci saghgi ve
glivenligi hakkinda, calisma zamanlari, isci sagligi ve
guvenligi ile ilgili egitimlerin saglanmasi ile ilgili ola-
rak degisikler yapilmistir. Bunun yani sira, is gliven-

cesi ile ilgili bir takim haklar saglanmis ve isgorenle-
rin hizmet akdinin isveren tarafindan hakli feshinin
zorlastirlmasina iliskin yeni diizenlemeler getirilmis,
toplu is¢i cikarma adi altinda yapilan diizenlemeler-
le isverenlerin toplu is¢i ¢ikarmasini diizenleyici ve
zorlastirici hiikiimler ortaya konmusgtur. Kanun kap-
saminda, yeni calisma tirleri (belirli sireli is sozles-
meleri, kismi sireli is sozlesmeleri, ¢cagri Gizerine ¢a-
lisma, gecici is iligkisi) belirlenmistir. Ayrica, Ucret ve
gelir glivencesi ile ilgili dizenlemeler, isciler yararina
yapilan diizenlemeler ve calisma yasaminda esneklik
saglamayi amaclayan diizenlemelerde yapilmistir. Bu
diizenlemeler, Ucret garanti fonunun olusturulmasi,
fazla calisma, telafi calismasi ve kisa calisma ile ilgili
hikimleri kapsamaktadir.

Bu yasal degisimler karsisinda orgtlerin insan
kaynaklar uygulamalarinda sergiledikleri davra-
nislarin incelenmesi icin Tirkiye 6nemli bir baglam
olusturmaktadir. 4857 sayili yeni is kanunu yurirlige
girdiginden itibaren 7 yil ge¢mistir ve bu zaman 0r-
gutlerin yeni kanun karsisindaki stratejilerinin olusu-
mu igin yeterli bir zamandir.

Buradan hareketle, bu arastirmanin amaci,
Turkiye'de yakin zamanda yurirlige giren 4857 sayili
is kanunu ile uygulamaya konulan degisikliklerin or-
gutlerin iKY uygulamalarini nasil bicimlendirdiginin
anlasiimasidir. Bu olguyu agiklamak igin iki kuram-
sal yaklasimdan yola c¢ikilmakta ve orgltlerin yeni
is kanunu karsisindaki tepkileri, kurumsal kuramin
kurumsal uyum ve kaynak bagimhhgi kuraminin stra-
tejik secim tezleri cercevesinde ele alinmaktadir ve
orgutlerin cevresel sinirhliklar ve dizenleyici cevre
icerisinde ne Olclide aktif secim yaptiklari incelen-
mektedir. Yeni is kanunu karsisinda o6rgitlerin bu
kanunun gerekliliklerini tam olarak uygulamayr mi
yoksa cesitli stratejiler ile maniplle etmeyi mi tercih
ettikleri, bu calismanin arastirma sorusudur ve Or-
gutlerin genel olarak, kanun hiikiimlerine tam olarak
uyum saglamadiklari ve uygulamalarini manipiile
ettikleri varsayllmaktadir. Bundan sonraki boltimler-
de, temel olarak kurumsal cevre ve kurumsal cevre
ile hukuki cevre konusundaki kuramsal yaklagimlar,
arastirmanin yontemi, arastirmanin bulgulari, sonug
ve Oneriler yer almaktadir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1. Kurumsal Uyum - Aktif Se¢im

Orgiitlerin yasal cevresi ve 6rgiit ile hukuk kav-
ramlari, 6rglt sosyolojisi yazininda dnemli bir konu
haline gelmistir (Edelman ve Suchman, 1997). Orgiit-
lerin yasal cevreleri ile ilgili yazinda temel olarak, iki
yaklagim tartisiilmaktadir. Bunlardan ilki materyalist
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rasyonel yaklasim, digeri ise normatif kilttrel yak-
lasimdir (Edelman ve Suchman, 1997). Edelman ve
Suchman’a (1997) goére, materyalist yaklasim daha
cok aktorlerin kanunlar ve hukuksal cevre karsisin-
da yaptiklar aktif secimlere vurgu yapmaktadir ve
dizenleyici gevre ile hukuk kurallarini genel maliyet
fayda analizlerinin bir degiskeni olarak ele almak-
tadir. Ayrica, materyalist yaklasim oOrgutlerin karini
maksimize etmeye calisan yapilar, hukuk kurallarini
ise cezalar ve odiller bitlnl olarak ele almaktadir.
Yazarlar, 6rgltlerin, materyalist yaklasima gore, hu-
kuk kurallar karsisinda stratejik hareketler sergiledik-
lerini, ekonomik ylikimlalik saglayacak yasalardan
kacinmaya calistiklarini veya kendi cikarlar ile celi-
sen hukuk kurallarini maniplile etmeye ve engelle-
meye calistiklarini belirtmektedirler.

Materyalist yaklagim bir anlamda kaynak bagim-
hhgr kuraminin temel tartismalari ile ortlismektedir.
Kaynak bagimhhg kuramina gore orgiitler sadece
cevreye uyum saglamamaktadirlar; 6rgutler, cevre ile
olan iliskilerini olabildigince kendi c¢ikarlari dogrul-
tusunda ydnetme gayreti icerisindedirler (Usdiken,
2007). Orgiitler, cesitli stratejiler ile kurumsal cev-
relerine tepkiler verirler; kaginma ve kaytarma veya
hukuk kurallarinin kendi cikarlarina uygun olmasi
icin lobi yapma davranislarinda bulunabilirler (Oliver,
1991; Suchman, 1995; Edelman ve Suchman, 1997).

Kultiirel normatif yaklasim ise, yeni kurumsal ku-
ram cercevesinden zorlayici, normatif ve bilissel esbi-
¢imlilige (DiMaggio ve Powell, 1983) vurgu yapmak-
tadir. Orgiitler, hukuk kurallarini bir fayda maliyet
analizi olarak degerlendirmezler, dolayisiyla kulttrel

yaklasim hukuk kurallarini, érgltler icin normatif ve
biligsel bir yol gosterici olarak ele almaktadir (Edel-
man ve Suchman, 1997). Edelman ve Suchman’a
(1997) gore, orgutler bazi uygulamalari ve yapilari,
mesru, kabul edilir ve ideal olduklar icin benimse-
mektedirler.

Materyalist yaklasim ile normatif yaklasim arasin-
daki ayrimin, Astley ve Van de Ven (1983) tarafindan
One sirilen orgltsel yasam, cevresel sinirlarin so-
nucu mu, yoksa stratejik yonetimsel secimlerin bir
ariini mi tartismasinin iki boyutuna benzedigi di-
sunulebilir. Bazi yazarlar, stratejik secim ile 6rgutlerin
cevresinin, drgitlerin yonetimsel ¢ikarlari sonucu de-
gistirilip manipule edilebilecegini ve orgiitsel politi-
kalar ile strecler lizerinde 6rgiitiin karar vericilerinin
roli oldugunu 6ne slirmektedir (Pfeffer ve Salancik,
1978; Child, 1997).

Diger taraftan, cevresel uyum tezine gore ise, or-
gltler esbicimlilik arz eden bir bicimde i¢sel streg-
lerini ve yapilarini cevresel faktorlere gore organize
etmekte ve ayarlamaktadirlar (Astley ve Van de Ven,
1983). Bu kapsamda, materyalist perspektif ile nor-
matif perspektif bir anlamda stratejik secim ve cevre-
sel belirlenim ikileminin iki ucunu temsil etmektedir.

Orgiitlerin kurumsal siireclere karsi sergiledikleri
tepkiler, Oliver (1991) tarafindan genisletilmis, ku-
rumsal siireclere karsi 6rgitlerin gelistirdikleri strate-
jiler belirlenerek bir tipoloji gelistirilmistir (Tablo-1).
Bu tipoloji ile aktif secimlerinin en (st ve en disik
seviyede oldugu kurumsal baskilar karsisinda, 6rgit-
lerin gelistirdikleri stratejiler siniflandirilmaktadir.

Tablo 1: Kurumsal Siireclere Stratejik Tepkiler

Stratejiler Tepkiler Ornekler
Aliskanlik Normlarin oldugu gibi kabul edilmesi
Kabullenme Taklit Kurumsal 6rnekleri taklit etmek
itaat Kurallara uyma ve normlari kabullenme
Dengeleme Taraflarin beklentilerini dengeleme
.. . Kurumsal unsurlarin etkisizlestirilmesi ve birbirine
Uzlasma Etkisizlestirme
uydurulmasi
Pazarlik etme Kurumsal paydaslar ile miizakere edilmesi
Gizleme Uyumsuzluklarin gizlenmesi
Kacinma Tampon Kurumsal baglantilarin gevsetilmesi
olusturma
Kagma Hedefleri, etkinlikleri veya faaliyet alanlarini degistirme
Onemsememe Normlari ve degerleri yok saymak
Meydan Okuma Karsi ¢cikma Kurallara ve gereksinimlere karsi koymak
Saldirma Kurumsal baskilarin kaynaklarina saldirmak
Koaptasyon Etkili temsilcileri 6rgite dahil etme
Manipulasyon Etki etme Degerleri ve dl¢ltleri bicimlendirme

Kontrol etme

Kurumsal bilesenleri ve siireclere tahakkiim etme

Kaynak: Oliver, Christine (1991), “Strategic Responses to Institutional Processes”, Academy of Management

Review, 16(1):152
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Bu stratejilerden ilki kabullenmektir. Kabullenme
stratejisi, orgutiin kurallara uymasi, normlari kabul
etmesi ve kurumsal cevrenin 6ngordigu kahplari
taklit etmesidir; bu strateji, orgtitlerin mesrulugunu
ve sosyal destegini gelistirmektedir (Oliver, 1991). Or-
gltler kabullenme tepkisini t¢ farkl bicimde goster-
mektedirler.

Bu bicimlerden biri olan aliskanlik, taklit ve itaat
olarak aciklanmistir. Aliskanlik 6rgitlerin farkinda ol-
madan uyum gosterdikleri ve kabullendikleri norm-
lardir (Oliver, 1991) ve belirsizligi azaltmak ve mesru-
iyet saglamak icin kurumsal kurallarin taklit edilmesi
ve benimsenmesi olarak tanimlanmistir (Di Maggio
ve Powell, 1983). itaat ise drgitlerin tamamen bilingli
olarak kurumsal normlara, gereksinimlere ve deger-
lere itaat etmesi olarak tanimlanmaktadir (Oliver,
1991).

Orgitlerin kurumsal baskilara karsi gelistirdikleri
ikinci yol uzlasma stratejisidir, bu stratejiye gore or-
gutler farkh paydaslardan gelen talepleri uzlastirma-
ya calismaktadirlar (Oliver, 1991). Uzlasma tepkisi,
Uc sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Oliver'a (1991) gore,
orgutler, dengeleme, etkisizlestirme ve pazarlik etme
yolu ile farkli kurumsal cevrelerden gelen talepleri
karsilamaya calismaktadirlar. Orgiitler cevresel ta-
lepleri karsilamak konusunda bir esitlik kurmaya ca-
hisirlar; kurumsal streclere, belirli bir derecede direng
gosterirler ve bu dirence karsi kurumsal baskilari
etkisizlestirmeye calisirlar veya kurumsal baskilara
uyum konusunda bir takim ayricaliklar ve imtiyazlar
taninmasi icin kurumsal aktorler ile pazarlik ederler
(Oliver, 1991).

Kurumsal baskilara karsi diger bir strateji ise ka-
cinmadir (Pfeffer ve Salancik, 1978; Oliver, 1991). Bu
stratejiye gore, kurumlar gizleme, tampon olusturma
ve kagma gibi davraniglar ile kurumsal baskilardan
kacinmaya calismaktadirlar. Gizleme davranisinda,
orgutler uyum saglamadiklari gesitli kurumsal baski-
larin 6n gordigu diizenlemeleri yiizeysel olarak ya-
parak, kurumsal baskilara, kurumsal ¢evrenin 6ngor-
diigl bicimde degil gorintste uymaktadirlar (Oliver,
1991). Tampon olusturma davranisi, orgutiin teknik
cevresi ve kurumsal cevresinin taleplerinin birbirleri
ile celistiginde ortaya ¢ikmaktadir; temel olarak or-
gltlerin resmi yapilari ile i¢sel siregleri birbirinden
ayristinlmakta ve bu sekilde 6rgitler teknik faaliyet-
lerinin cevre ile temasini engellemektedir (Meyer ve
Rowan, 1977; Scott, 1992). Kagma davranisinda ise,
orgutler kurumsal baskilardan uzaklasmak icin alan
degistirmektedirler (Oliver, 1991). Burada orgtler
kurumsal baskinin geldigi alani terk etmekte veya

uymayi gerekli kilacak hedefleri ve faaliyetleri degis-
tirmektedirler (Oliver, 1991).

Kurumsal baskilara orgutlerin verdigi diger bir
tepki ise meydan okumadir ve 6nemsememe, karsi
cikma ve saldirma olarak ortaya cikmaktadir. Onem-
sememe, kurumsal normlara uymanin zorlayicihg
disuk seviyelerde oldugu zaman orgutlerin kullan-
diklari bir stratejidir; karsi ¢cikma, érgitlerin kurumsal
baskilara meydan okumasi ve uymamasidir; saldirma
ise orgutlerin kurumsal baskilari uygulayan kurumla-
ra karsi saldirmasi ve bu kurumlar asagilamasi sek-
linde ortaya c¢ikan bir stratejidir (Oliver, 1991).

Son olarak, manipilasyon davranisi kurumsal
baskilara karsi orgtitlerin gosterdikleri en aktif tepki
olarak tartisiimaktadir (Oliver, 1991). Pfeffer ve Salan-
cik (1978), orgutlerin kurumsal aktorleri, biinyesine
alarak, etkileyerek ve bu aktorler ile iliskiler kurarak
kurumsal cevreyi etkilemeye calistiklarini belirtmek-
tedirler. Orgiitiin baglantili oldugu kisilerin &rgiit
blinyesinde ve ozellikle yonetim kadrolarinda yer al-
masi koaptasyon olarak tanimlanmaktadir (Pfeffer ve
Salancik, 1978). Etkileme davranisi, kurumsal deger-
lerin ve inanislarin degistirilmeye calisiimasidir (Pfef-
fer ve Salancik, 1978; Oliver, 1991); kontrol davranisi
ise, kurumsal baskilari ortaya ¢ikartan otorite lizerin-
de glic ve kontrol kullaniimasidir (Oliver, 1991).

Kabullenme ve manipilasyon stratejileri, cevresel
belirlenim ve aktif secim olmak Uzere iki ug noktayi
temsil ederken; bu iki stratejinin yani sira, orgutler
ayni zamanda cevresel sinirhliklar icinde de aktif se-
¢im yapabilmektedirler (Greening ve Gray, 1994). Bu
cevresel sinirliliklar icinde o6rgltlerin nasil segimler
yaptiklar Oliver (1991) tarafindan ayrintili bicimde
ele alinmistir. Bu kapsamda, bu arastirma da orgtle-
rin yeni is kanunu karsisindaki tepkileri bu ¢ercevede
ele alinmaktadir.

2.2. 4857 Sayih is Kanununun Getirdigi
Degisiklikler

Avrupa Birligi Uyelik muzakereleri sireci,
Turkiye'de cesitli kurumsal degisimler icin giicll tes-
vik olusturmustur, bu sireg ile istihdamin kurumsal
yapisinin degistirilme girisimleri de basglamistir (Tay-
maz ve Ozler, 2005). 4857 sayili is kanunu, 10 Haziran
2003 tarihinde yurirluge girmis, bunun sonucunda
1971 yihinda kabul edilen 1475 sayil is kanunu uy-
gulamadan kaldinlmistir. 4857 sayili is kanununun
yurirlige girmesi, uluslararasi standartlara ulasmada
onemli bir asamadir; bu kanun ile Uluslararasi Ca-
hisma Orgiitii (ILO) ve Avrupa Birligi (AB) normlarina
uyum saglanmasinda dnemli ilerleme kaydedilmistir
(Oke, 2005). Ozellikle esnek istihdam iliskilerinin yer-
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lestirilmesi ile ilgili hiikiimlerle Avrupa Komisyonu
yonergelerine uygun olarak degisiklikler yirirlige
konulmustur (Taymaz ve Ozler, 2005).

Oncelikle, 4857 sayili is kanununda 1475 sayil
kanundan farkh olarak, isci, isveren ve isyeri tanimla-
rinda degisiklik yapiimistir (Ozmen, 2004). 4857 sayili
is Kanununda (madde 2), isci, bir is s6zlesmesine da-
yanarak calisan gercek kisi; isveren, isci calistiran ger-
cek veya tuzel kisi ya da tlzel kisiligi olmayan kurum
ve kuruluslar; isyeri ise, isveren tarafindan mal ve hiz-
met Uretmek amaciyla maddi olan ve olmayan un-
surlar ile is¢inin birlikte 6rglitlendigi birim olarak ta-
nimlanmaktadir. Ayrica, 4857 sayili is kanunu ile yeni
kavramlarda olusmustur. Yeni is kanunu yari zamanli
(part-time) ve belirli sireli (fixed-term) istihdam gibi
tipik olmayan istihdam iliskileri icin yasal bir temel
saglamistir (Taymaz ve Ozler, 2005).

Tanimlarda yapilan degisikliklerin 6tesinde, 4857
sayili is kanunu isverenler icin yeni yukimlalukler
dogurmustur. ilk olarak, yeni is kanununa gére, isve-
renler tim calisma kosullari yoniinden cahstirdiklar
iscilere karsi esit davranmakla ylikimlidirler. Boy-
lece, anayasanin esitlik ile ilgili hikm is kanununda
madde olarak yer almistir. Bunun sonucunda, isve-
renlerin is¢i aliminda dil, irk, cinsiyet, siyasal dustn-
ce, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri sebeplere
dayali aynmciliga (4857 sayili is Kanunu, Madde 5)
neden olabilecek davranislara karsi dikkatli olmalari
gerekmektedir.

4857 sayili is Kanunu ile isyerlerinde hekim bu-
lundurma zorunlulugu, is gulvenliginden sorumlu
eleman ya da mihendis bulundurma zorunlulugu,
bildirimler ile ilgili ylikimliltkler, idari para ceza-
lari, isyeri bildirme yukidmlaltkleri, esnek calisma,
is guvencesi, terér magduru ve eski hikimlu calis-
tirma oranlar ile ilgili hikiimlerde degisiklik yapil-
mistir (Ozmen, 2004). Bu hiikiimlerde isverenlerin
yukUmluliklerinin artmasina neden olmakla birlikte,
Taymaz ve Ozler'e (2005) gore, yeni is kanununun
getirdigi degisiklikler, genel anlamda isverenlerin ki-
sa-vadeli kaygilari ile ilgilidir.

4857 sayili is kanunu hikimleri arasinda orgut-
lerin insan kaynaklari uygulamalari Gizerinde en fazla
etkisinin olmasinin beklendigi hususlar, is glivencesi,
is saghgu, is glivenligi ve engelli, eski hikimli ile te-
ror magdurlarinin calistinimasi ile ilgili hiikimlerdir.
4857 sayil is kanununda, is glivencesi ile ilgili olarak,
farkli hususlara dair is kanununda ilgili maddeler yer
almaktadir. Bu kanun ile is givencesi ile ilgili olarak
yapilan en 6nemli degisikliklerden biri, is akdinin fes-
hinin gecerli bir nedene dayanmasi zorunlulugudur.

Bu diizenleme ile calisanlarin keyfi olarak isten cika-
rilmasinin 6nline gecilmesi amaglanmaktadir.

isverenin fesih nedeni, yazili olarak acik bicimde
kanunda belirlenen ve iscinin yeterliliginden, dav-
ranislarindan, isletmenin, isyerinin veya isin gerek-
lerinden kaynaklanan gecerli bir nedene dayanarak
belirtilmesi gereklidir. isveren tarafindan beklenme-
yen haller hari¢ olmak lizere davranisi veya verimi ile
ilgili nedenlerle is akdinin feshi halinde iscinin yazili
savunmasinin alinmasi gerekecektir. Hizmet akdinin
neden gosterilmeden feshi halinde veya is¢i gosteri-
len sebebin gecerli olmadigi iddiasinda ise is¢i tara-
findan bir ay icinde is mahkemesinde dava acilabile-
cektir. Isci tarafindan acilacak hizmet akdinin feshinin
gecerli bir sebebe dayanmadigina iliskin davada,
feshin gecerli bir sebebe dayandigini ispat miikelle-
fiyeti isverende olacak; is¢i feshin baska bir sebebe
dayandigini iddia ettigi takdirde bu iddiasini ispatla
yukumli bulunacaktir (Ozmen, 2004).

4857 sayili is kanununda toplu is¢i ¢ikarma ile
ilgili olarak da diizenlemeye gidilmistir. Buna gore,
isverence ekonomik, teknolojik, yapisal ve benzeri
isletme, isyeri veya isin gerekleri sonucu toplu isci
cikarmak istenildiginde; calisan sayisi 20 ile 100 isgi
arasinda ise, en az 10 is¢inin, 101 ile 300 is¢i arasinda
ise, en az ylizde on oraninda iscinin, 301 ve daha faz-
la ise, en az 30 iscinin, isine 17 inci madde uyarinca
ve bir aylik siire icinde ayni tarihte veya farkli tarihler-
de son verilmesi toplu isci ¢cikarma sayilacaktir. Toplu
isci cikarmalarda, is guvencesine iliskin hikimlerin
engellenmesine yonelik oldugu disiincesinde olan
isci, is glivencesine iliskin hikimlerden yararlanabi-
lecektir (Ozmen, 2004).

isverenler agisindan, yeni is kanunu isten ¢ikarma
maliyetlerini 6zel Kidem Tazminati Fonu (Severance
Payment Fund) aracihgiyla azaltmaktadir; isverenler,
Ucretlerin belirli bir bolimind fona 6deme zorunlu-
lugundadirlar, fon, tim kidem tazminati 6demelerini
kapsamaktadir. Boylece, kidem tazminati sisteminde-
ki degisikligin genel etkisinin, 6rgitin (ise alma ve
isten cikarma) maliyetlerini muhtemelen azaltacagi
yéniinde olacagi disiinilmektedir (Taymaz ve Ozler,
2005).

Diger taraftan, 4857 sayili is kanununda yer alan
is saghgi ve givenligi ile ilgili hiikimler, 1475 sayih
is kanundaki ilgili hiiklimlere gore daha ileri diizen-
lemeler getirmektedir. Is saghdi ve giivenligi ile ilgi-
li huikimler, 4857 sayili is kanununda 13 madde ile
(77-89. maddeler) ile diizenlenmistir. Bu diizenleme-
ler, genel anlamda isverenlerin ve iscilerin yikimli-
[Ukleri ve saglik ve giivenlik tiizik ve yonetmelikleri-
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ni kapsamaktadir.

4857 sayili is kanununda, is saghgi ve guvenligi
kurulu olusturma zorunlulugu yasa ile diizenlenmek-
te ve kurul kararlarina uyma zorunlulugu getirilmek-
tedir. is saghg: ve givenligi ile ilgili olarak, yeni ka-
nunda bir yonetmelikle belirlenecek esas ve usuller
cercevesinde isverenler tarafindan isyerinde alinan
is saghgi ve glvenligi onlemleri, mesleki riskler, ya-
sal hak ve sorumluluklar konularinda iscilere egitim
vermek, bilgilendirmek ve denetleme zorunlulugu
getirilmektedir. Sanayiden sayilan ve devamli olarak
en az 50 isci calistiran ve alti aydan fazla sirekli isle-
rin yapildigi isyerlerinde is saghgi ve guvenligi kuru-
lu kurma yikimlilugu kanun ile diizenlenmektedir
(Ozmen, 2004).

Tum bu diizenlemelerin yani sira, 4857 sayili ka-
nununa getirilen yeni bir madde ile strekli olarak en
az 50 isci calistiran isverenlere iscilerin saghk duru-
mu, is saglhigr ve guvenligi tedbirlerinin saglanmasi,
ilk yardim ve acil tedavi ile koruyucu saglik hizmet-
lerinin yirittilmesi amaciyla, isyerindeki is¢i sayisi ve
isin tehlike derecesine gore bir veya daha fazla isyeri
hekimi istihdam etme ve saglik birimi olusturma zo-
runlulugu getirilmistir (4857 sayili is Kanunu, Mad-
de 81). Ayrica, sanayiden sayilan, devamli olarak en
az 50 isci calistiran ve alti aydan fazla sirekli islerin
yapildigi isyerlerinde igverenler, isyerinin is givenli-
gi onlemlerinin saglanmasi, is kazalarinin ve meslek
hastaliklarinin 6nlenmesi icin alinacak 6nlemlerin
belirlenmesi ve uygulanmasinin izlenmesi hizmetle-
rini yUritmek Gzere isyerindeki isci sayisina, isyeri-
nin niteligine ve tehlikelilik derecesine gore bir veya
daha fazla muhendis veya teknik elemani gorevlen-
dirmekle yikimlidurler (4857 sayih is Kanunu, Mad-
de 82).

isverenlerin, 4857 sayili is kanunu hiikiimlerine
gore calistirmakla yukimli olduklan diger gruplar-
da engelli, eski hikimli ve terér magdurlar olarak
belirlenmistir. 1475 sayili is kanununda 50 ve daha
fazla is¢i calistiran isyerleri icin 6ngorilen %3 engelli,
%3 eski hikiimli ve teroérden zarar gorenlerle ilgili
toplam %8'lik zorunlu istihdam kotasi yeni kanunda
%6 olarak belirlenmistir. Ayrica, engellilerle ilgili ora-
nin, toplam oranin yarisindan az olamayacagi hilkkme
baglanmistir (Ozmen, 2004).

4857 sayili is kanununun engelli, eski hikimli ve
terér magduru calistirilmasi zorunlulugu ile ilgili 30.
maddesi uyarinca, calistirilma zorunlulugu bulunan
bu kapsamdaki iscilerin sayisi ayni il sinirlari icinde
birden fazla isyeri bulunan isverenler icin toplam isci
sayisina gore hesaplanmaktadir. Bu bolimde belir-

tildigi Gzere, 4857 sayili is kanunu calisma hayatina
onemli degisiklikler getirmistir. Bu degisikliklerin 6r-
gutlerin IKY uygulamalar tizerinde de énemli etkile-
rinin olmasi kaginilmazdir.

3.YONTEM

4857 sayili is kanunu hikimleri karsisinda, iKY
uygulamalarinda 6rgtlerin sergiledikleri davraniglari
ele alan bu arastirmada, niteliksel arastirma yontem-
leri kullanilmistir. TUrkiye'de yeni is kanunu karsisin-
da, orgitlerin gosterdikleri tepkilerin belirlenmesi bu
calismanin temel sorunsalini olusturmaktadir. Bu so-
runsalin anlasilabilmesi icin, 6ncelikle 1475 ve 4857
sayili is kanunlar incelenmis ve 4857 sayili is kanu-
nunun isverenler icin getirdigi yeni yukumlilikler
belirlenmistir.

Arastirma Ankara ilinde gerceklestirilmis, arastir-
manin verileri iki yontem ile toplanmistir. Farkh nitel
arastirma yontemleri ile veri toplanilmasi, verilerin
guvenilirligini saglamak agisindan énemli bir husus-
tur (Silverman, 2005; Ger, 2009).

Bu arastirmanin verileri, ikincil veriler ve yar ya-
pilandirlmis miilakatlardan elde edilmistir. Oncelik-
le, is kanununda yapilan degisikliklere orgutlerin ve
yoneticilerin tepkileri konusunda Calisma ve Sosyal
Guivenlik Bakanhiginin, isci ve isveren Sendika ve
Konfederasyonlarinin, mesleki ve insan kaynaklari
dergilerinin ve insan kaynaklari danismanhgr konu-
sunda profesyonel kuruluslarin web-sayfalari ince-
lenmis ve bu konuda tespit edilen ikincil dokiimanlar
betimsel yéntem ile analiz edilmistir. ikincil veri ana-
lizi sonucunda ortaya ¢ikan is kanunundaki 6rgut-
ler icin ylkimlllik getiren maddeleri ele alan yari
yapilandirilmis gériisme formu hazirlanmstir. ikinci
asama olarak, secilen orgutlerin insan kaynaklari ala-
ninda uzman ve yodneticileri ile hazirlanan milakat
protokoll kapsaminda 18 goriisme gerceklestirilmis-
tir. Bu goriismeler, tamami 500'den fazla ¢alisani bu-
lunan farkli sirketlerin insan Kaynaklari Bélimiinde
calisan yonetici veya uzmanlar ile yapilmistir.

Orneklemin olusturulmasinda, kolayda érneklem
ve kartopu 6rneklem ydntemlerinden faydalanilmis-
tir. Konunun yasal boyutlarinin olmasindan dolayi
olusan sirket yetkililerinin hassasiyeti nedeniyle, g6-
risme yapilan sirketler dncelikle kolayda 6rneklem
yontemiyle secilmistir. Daha sonra ise, diger sirket
yetkililerine ulasabilmek icin kartopu 6rneklem yon-
temi kullanilmistir. Orneklemde yer alan sirketlerin
farkl sektorlerde faaliyet gostermelerine dikkat edil-
mistir. Orneklemde, turizm, medya, insaat ve pera-
kende sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin yani
sira bir holding de yer almaktadir. Arastirma kapsa-
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minda gorisilen kisilerin tamami en az dort yillik
lisans egitimine sahiptir; bu kisiler, insan kaynaklar
alaninda 5 ile 19 yil arasinda calismaktadirlar ve yas-
lari ise 30 ile 46 arasinda degismektedir.

Yapilan gortsmelerin yani sira, verilerin kont-
roli icin ve farkli kaynaklardan geribildirim alin-
masini saglamak icin Calisma ve Sosyal Glvenlik
Bakanhgi'nin konu hakkinda bilgi sahibi 2 uzmani
ve 3 sendikanin toplu is s6zlesmesi uzmani ile yiiz
ylze gorismeler gerceklestirilmistir. Tim goriisme-
ler bizzat arastirmacilar tarafindan ylrittlmustar
ve gorusmeler gorisilen kisilerin kendi isyerlerinde
gerceklestirilmistir. Gorlisme yapilan kisiler ile aras-
tirmacilar arasinda daha 6nceye dayanan bir iliski
bulunmamaktadir.

Arastirmada hem milakatlardan hem de ikincil
kaynaklardan toplanan veriler betimsel analiz yon-
temi ile analiz edilmistir. Aslinda betimsel ve icerik
analizi birbirine benzer kavramlardir; bir taraftan ice-
rik analizi dnceden belli olmayan temalar ve konula-
rin ortaya ¢ikarilmasi durumunda kullanilan ve daha
derinlemesine bir analizken, diger taraftan betimsel
analiz 6zellikle geri planda kuramsal cercevesi olan
arastirmalarda kullanilan daha yuzeysel bir analiz
yontemidir (Strauss ve Corbin, 1990). Bu sebeple, bu
arastirmanin temel bir kuramsal cercevesi olmasin-
dan dolayr betimsel analiz bu arastirma icin daha
uygun bir analiz yontemi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Betimsel analiz temel olarak dort asamadan olus-
maktadir. Birinci asama verilerin betimsel bir analize
tabi tutulacagi bir cerceve olusturmaktir (Strauss ve
Corbin, 1990). Bu arastirmada Oliver'in (1991) ku-
ramsal cercevesi betimsel analiz igin temel alinmistir.
Betimsel analizde ikinci asama belirlenen cerceveye
gore elde edilen verilerin islenmesi arastirmada kulla-
nilacak veya disarida birakilacak verilerin belirlenme-
sidir (Strauss ve Corbin, 1990). Bu bélimde yapilan
milakatlar ve taranan ikincil kaynaklarin sonucunda
elde edilen veriler incelenmis ve kuramsal cerceve ile
iliskili olan boltimler segilerek diger bolimler analiz

disi birakilmis ve veriler kodlama igin hazirlanmig-
tir. Bu sirada ayni zamanda arastirmanin metninde
sunulacak metin kesitleri de belirlenmistir. Uclincii
asama ise bulgularin tanimlanmasi asamasidir (Stra-
uss ve Corbin, 1990). Bu asamada c¢ikarilan metin ke-
sitleri kodlanmis ve kuramsal cerceveye gore analiz
edilmistir. Analiz edilirken kuramsal cercevede yer
almayan bir boyut ortaya ¢ikmis ve o boyutta daha
sonra kodlamalara eklenmis ve tanimlanmistir.

Arastirmanin givenilirliginin saglanabilmesi icin
farkli arastirmacilara gonderilmesi ve verilerin farkli
arastirmacilar tarafindan analiz edilmesi saglanma-
hdir (Silverman, 2005). Bundan dolayi, arastirmada,
analiz edilen metinler iki farkli arastirmaciya daha
gonderilmis ve arastirmacilardan kendilerine gore
metinlerin hangi kurumsal siirec icin hangi tepkiyi
temsil ettigini kodlamalari istenmistir. Kodlamayi ya-
pan kisilere ayni zamanda her bir tepkiyi anlatan ve
kodlamanin hangi kistaslara gore yapilacagini anla-
tan bir de bilgi metni génderilmistir. Kodlamay! ya-
pan kisiler ydnetim ve organizasyon alaninda uzman
olan kisiler arasindan secilmistir. Kodlamalardaki
farkliliklar daha sonra arastirmacilarin bir araya gelip
metinler Gizerinde tartismasi ve uzlasmasi yolu ile gi-
derilmis ve nihai kodlama ortaya ¢ikariimistir.

Betimsel analizin son asamasi ise bulgularin yo-
rumlanmasi asamasidir (Strauss ve Corbin, 1990). Bu
asama bulgularin, aciklandidi cerceve ile iliskilendiril-
digi ve yorumlandigi asamadir. Buna uygun olarak,
nihai kodlamalar arastirmacilar tarafindan yorumlan-
mistir. Arastirmanin bulgular bir sonraki bolimde
yer almaktadir.

4. BULGULAR

Arastirma kapsaminda iKY alaninda uzman ki-
silerle yapilan goriismelerden elde edilen veriler,
Tablo-2'de 6zetlenmektedir. Tablo-2 de yapilan go6-
rismelerin dnemli metinleri yer almaktadir. Tabloda
da goriilecegi Gzere 17 metinin ¢ogunlugu (%65) fir-
satci uyum tepkisi olarak siniflandiriimaktadir.

Tablo 2: 4857 Sayili Is Kanunu Karsisinda Orgiitlerin Tepkileri

No Metin Boliimu

Veri Kaynagi Tepki

Yeni Is Yasasi ile birlikte insan Kaynaklar Yénetimi bir fantezi olmaktan ¢ikip bir

sisteminin olmasi zorunludur.

zorunluluk haline déniismustir. ilk olarak ifade etmemiz gereken sey, calisanlarin
performanslarini dogru 6lgmek zorundayiz. Artik her isyerinin bir performans

iK Yéneticisi Firsatci Uyum
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4-

5-

10-

11-

Neden isletmeler hala is glivencesi yasasina uyum saglamadi? is Giivencesi yasasi
cikali aylar olmasina ragmen isletmelerde bu yasaya uyum konusunda yol
alinmadigini goriiyoruz. Halen ayni sekilde ise alim, islendirme ve isten ¢ikma
siirecleri yasaniyor.

Yeni Is Kanunu ile birlikte, bireysel performansin 6nemi de giderek artmaya
basladi. Performans yonetimi ve 6diil sistemleri 2-3 yil dncesine gore sirketlerde
¢ok daha oturmus durumda. Boylece calisanlarin bireysel anlamda sirkete kattigi
deger, maaslarina da direkt olarak etki edebiliyor. Zam oranlarindaki distsle
birlikte, calisan maaslarindaki performanstan kaynaklanan 1-2 puanlik artis
farkinin, zaten yiiksek olan maas artislarina gore ¢ok daha etkili ve motive edici
oldugu soéylenebilir.

Yeni is kanunu ve is glivencesi ile birlikte performans yonetimi uygulamalarinin
onemi artmistir. Clinkl ¢alisanlarin performansi isten ¢ikarmada onemli bir kriter
haline gelmistir.

Bizim sektdrde genelde sorun olmaz otomotiv sektdriinde calistigimiz icin biz
zaten bu is kanunundan 6nce de esnek calisma gibi bircok seyi uyguluyorduk.

Yeni is kanunuyla birlikte artik isten ¢ikarma konusunda ciddi prosediirler 6ne
struluyor. Bu nedenle ise alimlar ¢cok daha énemli bir hal aldi. Artik sirketler
performanslar beklenin altinda olan calisanlarini isten ¢ikartmak istediklerinde
bu durumu somut veriler ile ispat etmek zorundalar.

is giivencesi kanunu, insan kaynaklan ve personel béliimlerinin gérevlerini,
sorumluluklarini ve stratejik 6nemini arttiracaktir. Calisanlarin ise alimindan isten
ayrilmalarina kadar olan surecte, insan kaynaklari yoneticilerinin; Stratejik ve
tutarh davranislari Personel sicil dosyalarinin glincel tutulmasi Sirket ici ¢alisma
kurallarinin, ilke(ler) ve politikalarinin dogru saptanmasi ve uygulanmasinin
saglanmasi, Norm kadrolarin goézden gecirilerek performans degerlendirme
sisteminin kurulmasi, Fesih ile ilgili hak ve sorumluluklarin zamaninda, dogru ve
ozenli bir bicimde yerine getirilmesi, gibi sorumluluklari 6n plana c¢ikacaktir.
"insan kaynaklari yoneticilerinin, is akdinin feshine karsi agilan davalarda fesih
nedenini ispatlayabilmeleri ve olasi uyusmazliklarda basarli olabilmeleri bu
uygulamalarin sihhatine baghdir.

Biz genel olarak is kanunlarina uyuyoruz sadece tek yaptigimiz sey engelli calisan
bulmak gercekten zor oluyor bu sebeple bize bagh olan iki sirket daha var o
sirketlerin personel sayisini 49 da tutuyoruz ki zorunluluktan kurtulmak igin.

Bu sirkette olmadi genelde kurallara uyuluyor ama eski calistigim sirketlerde
genelde isverenler bazi seylerden kaciniyorlardi. Ozellikle iki bordro
diizenlenmesi gibi seyler oluyorlardi. Calisan iki tane bordro imzalyor, bir normal
licreti bir de SSK ya bildirilen Ucret. Calisanlar bircok sirkette cift bordrolu
oluyorlar aldiklari maaslari ile SSK ya tabi maaslari genelde farkli gésteriliyor.

isyeri doktorumuz var ama bulundurmuyoruz. Gerekli oldugunda buraya geliyor.
Evet, normalde surekli burada bulunmasi gerekli ama bircok sirket surekli olarak
bulundurmuyor. Hepsinin tabipler odasina kayith doktorlari var ama haftada bir
iki glin ugruyor ya da ugramiyor.

iK'nin yeni vizyonu 'ispat Edebilme Becerisi' ispat edebilmek kolay bir sey degildir.
4773 sayili Kanun'a gore feshin gecerliligi, gegerli ve hakli sebeplerin olmasina ve
bunlarin ispat edilebilmesine bagli olacaktir. Bu ise insan Kaynaklari'nin ¢alisanin
ise alimindan isten ayrilisina kadar olan suregte hazirlikh, tutarli, stratejik ve
donanimli olmasi gerekmektedir.

Danismanhk

Danismanhk

iK Uzmani

Sendika TiS
Uzmani

Danismanhk

Danismanlik

Personel
Mudura

Personel
Mudara

Personel
Madura

Tirkiye Metal
Sanayicileri
Sendikasi

Onemsememe
(Meydan
Okuma)

Firsatgi Uyum

Firsat¢i Uyum

Alskanhk
(Kabullenme)

Firsat¢i Uyum

Firsat¢i Uyum

Firsat¢i Uyum

Gizleme
(Kaginma)

Gizleme
(Kaginma)

Firsat¢i Uyum
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Bu kanun ile birlikte performans yonetimi 6n plana ¢ikmaya basladi yeni kanun

isten c¢ikarmayr zorlastirdi fakat eger calisan arka arkaya performans Holding
12- o . . . . - . Personel Firsat¢i Uyum
degerlendirmesinden dusiik alirsa o zaman isten c¢ikarabiliyorsunuz is kanunu
. .. - Uzmani
bize boyle bir acik kapi birakt.
P L . - ) Holding .
Isyeri doktorumuz var kayith ama siirekli gelmiyor holdingin sanayi (Gizleme)
13- . L o . s Personel
isletmelerimizde strekli bulunuyor ama bizde siirekli olmuyor. Kaginma
Uzmani
iscinin hatali davranisini ispatlayabilmek icin; is yerlerinin kural, ilke ve politikalari
ise devamsizlik cizelgesi, taniklarin ifadeleri 6zel amacli e-mailler iscinin Tirkiye Metal
14- hatasindan kaynaklanan is kazasi raporu ihtar yazsi gibi belgeler, fesih  Sanayicileri Firsatci Uyum
davalarinda ispat kolayligi saglayabilecek 6nemli kaynaklardir. Ancak bu belgeler, Sendikasi
iscinin personel dosyasina zamaninda konulmali ve giincel tutulmalidir.
Iscinin yetersizligini ispatlayabilmek icin; is yerinin kural, ilke ve politikalari, norm
kadro, gérev tanimlan, is Basvurusu Formu, Hizmet Akdi, Performans _. .
N . . N Tulrkiye Metal
Degerlendirme Formu, ihtar yazisi ve varsa feshe en son care olarak bakildigina S
15- . I - N Sanayicileri Firsat¢t Uyum
dair tutanaklar gibi, iscinin personel sicil dosyasina zamaninda konulan ve giincel Sendikasi
tutulan belgeler, fesih davalarinda ispat kolaylhigi saglayabilecek o6nemli
kaynaklardir.
Gizleme
isletmelerin biiyiik bir cogunlugu ya vergilerini, ya sigortalarini tam anlami ile Kalynns:lzarl (Ka(;\::ma)
16- ggfé/reorr;ie;:;kr;eirr:i?Jlbl,uﬁjlricigu zaten ya sigortasiz eleman calistiryor, ya da cift Yéneticileri Onemsememe
yguluyor. Dernegi (Meydan
Okuma)
Aslinda bu is yasasi bizim isimizi kolaylastirdi. Yeni is yasasi performans
17- degerlendirmeye dayanarak ¢alisanin isten ¢ikarilmasina olanak veriyor ki biz de K ysneticisi Firsatci Uyum

bu yeni is yasasi ile beraber performans degerlendirme sistemimizi yeniden
tasarlayarak daha objektif hale getirdik. Buda bizim yetersiz performansi

ispatlamamizi kolaylastirdi.

Arastirma bulgularina goére, orgitlerin is kanu-
nunun getirdigi yuktimlulGklere karsi cesitli tepki-
ler gosterdikleri ortaya cikarmaktadir. Bu tepkiler,
Oliver'in (1991) belirttigi bes tepki arasindan uzlasma
ve manipulasyon tepkileri haricindeki tim tepkileri
icermektedir. Bununla birlikte, firsat¢r uyum tepkisi
bu arastirmada daha fazla ortaya ¢ikmaktadir.

Orglitlerin yeni yasal yikimliliklere karsi co-
gunlukla uyguladiklari stratejilerden birisi, kacinma
stratejisi olarak karsimiza cikmaktadir. Ornegin, yeni
is kanununda orgitlere getirilen yukumluliklerden
biri 50'den fazla isci calisan isyerinde is yeri hekimi
istihdam etme yukimliligaduar. Fakat yukaridaki
metinlerden anlasilacagi Gizere orgitler daimi olarak
hekim istihdam etmek yerine goriiniirde bir hekim
ile anlasmakta fakat bu hekimi tam zamanli olarak
istihdam etmemekte ve isyerinde bulundurmamak-
tadirlar. Burada orgutler, Oliver'in (1991) vitrin susle-
mesi deyimi ile kanuna uymakta fakat aslinda kanu-
nun 6ngordigu bicimde davranmamaktadirlar.

Orgutlerin kacinma stratejisi uyguladiklar diger

bir konu ise maas bordrolari hususunda ortaya ¢ik-
maktadir. Orgiitlerin yasal olarak bordro diizenle-
dikleri maas tutari isveren icin ayni zamanda sigorta
o0denegi acisindan bir yikimlalik dogurmaktadir.
Bu konuda isverenler iki bordro diizenlemekte ve bir
tarafta resmi kurumlara gonderdikleri asgari Gcret-
ten maas bordrosunu yasal olarak kullanmakta iken
diger tarafta personele daha yiksek tutarda 6deme
yapmaktadirlar. Burada bir anlamda o6rgutler yasal
yukumliliklerini yerine getiriyormus gibi goriin-
mekte ve bu sekilde faaliyetlerinin incelenmesinin
online gecmektedirler.

Orgitlerin hukuk kurallarina karsi diger bir tep-
kisi olarak ise donemsememe gelmektedir. Bu tepki
Oliver'n (1991) cercevesinde meydan okumanin
altinda yer almaktadir. Ornegin on-altinci metin ke-
sitinde orguitlerin yasal olarak zorunlu olmasina kar-
sin sigortasiz isci calistirdiklar belirtilmistir. Bu da
bir anlamda Oliver'in (1991) 6nemsememe stratejisi
ile drtiismektedir. Orglitler ya yakalanmayacaklarini
distndiklerinden veya uymamanin maliyeti teftis
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edilip yakalanmanin maliyetinden dusuk oldugu igin,
kanunda acik bir sekilde 6ngoriilmesine ragmen ka-
nun hikimlerine uymamaktadirlar.

Arastirma bulgular arasinda en fazla dikkat ce-
kici olan husus ise, isverenler arasinda yaygin olan
tepkinin firsat¢i-uyum tepkisi olarak ortaya ¢iktigidir.
Firsat¢i uyum (opportunistic complying) Schwartz ve
Caroll (2003) tarafindan belirtilen hukuksal beklen-
tilere karsi tepkiler icerisinde kurumlarin kanundaki
bosluklardan yararlanmasi olarak tanimlanmistir. Bu-
rada da Schwartz ve Caroll'in, (2003) tanimi ile ayni
bicimde, firsat¢i uyum tepkisi gosteren orgutler ka-
nun yUkimliluklerini yerine getirmekte fakat kanun-
daki bosluklari ve kanunun ortaya ¢ikardigi firsatlari
degerlendirerek teknik faaliyetlerinin bir baska ifade
ile karhhklarinin zarar gérmesini engellemektedirler.
Bu tepki, bu yonleriyle hem kaginma tepkisinden
hem de kabullenme tepkisinden de farkhdir.

Firsatgl uyum tepkisi Oliverin (1991) ¢izdigi ku-
rumsal baskilara karsi 6rgiitlerin tepkilerini gosteren
tipolojide yer alan tepkilerden farkli bir tepki olarak
karsimiza cikmaktadir. Orgiitler hukuksal olarak yasa-
lara uymakta fakat teknik islevlerini korumak icin bir
takim 6nlemler almakta ve cikarlarini korumaya calis-
maktadirlar. Orgitler is Kanununun yikimliliklerini
cogunlukla yerine getirmekle birlikte, kanunun ge-
tirdigi maddi yukumlultklerden kaginmak igin farkli
yapisal firsatlar yaratmaktadirlar. Ozellikle érgiitlerin
personel ve performans kayitlar konusunda attiklari
adimlar buna érnektir. Orgiitler yeni is kanununun
fesih ile ilgili getirdigi hikimlere uymaktadir; fakat
kanun ile igsverenin fesih icin sundugu firsatlarin tze-
rinde durulmakta ve kanunun feshi zorlastirmasina
karsin feshi mimkin kilacak politikalari uygulamak-
tadirlar. Ayrica yine bir baska olguda orgutler kanu-
na uymakta fakat kanunun 6ngordigi engellileri
calistirmamak icin calisan sayisini belirli bir sayida
tutacak onlemleri almaktadirlar. Orgiitler, kanun
kapsaminda belirlenen hikiimlere uymakta fakat
kanunun kendisini veya kanundan kaynaklanan bos-
luklari firsat olarak kabul etmekte ve bu sekilde de
kurumsal baskilarin teknik islemlerine zarar vermesi-
ni engellemektedirler. Burada tartisilan firsat¢i uyum
davranisi Edelman ve Suchman'in (1997) belirttigi
gibi Amerika'daki firmalarin vergiden kaginmak icin
dikey bitlinlesmeye gitmesi ile benzesmektedir.
Burada da orgiitler vergi kanunlarina uymakta fakat
vergi kanunlarinin zararlarindan kurtulmak icin yapi-
sal degisikliklere gitmektedirler. Bir anlamda kanuna
uymaktadirlar fakat kanunun teknik faaliyetlerine
zarar vermesini engellemek icin de gerekli dnlemleri
almaktadirlar ve agikhklar degerlendirmektedirler.

Ozellikle is giivencesi ile ilgili olarak o&rgitler,
performans degerlendirme sistemi, devam kontrol
sistemi, insan kaynaklari yonetiminde personele ilis-
kin kontrol ve kaydin daha yogun oldugu sistemlere
dogru kaymaktadirlar. Orgiitler icin is glivencesi ve
calisanin isten cikartilmasi fazladan bir mali yakim-
[Glik dogurmakta ve calisanin isten ¢ikarilmasi zor-
lagmaktadir. Fakat orgltler, yukaridaki metinlerden
de anlasildigi gibi isten ¢ikarma konusunda ispat
yukumluligunu yerine getirmek ve bu sekilde haksiz
feshin yUkumluluklerinden kurtulmak icin personelin
aciklan ile ilgili verileri tutmaya calismaktadirlar.

Firsatcl uyuma diger bir 6rnek ise yine sirketler-
deki personel sayilarini farkli sirketler kurmak yolu ile
kontrol etmek ve bu sekilde personel sayisini, kanu-
nun engelli calistirmak icin 6ngdrdigu 50 calisanin
altinda tutarak, engelli ve eski hiikimli istihdamin-
dan kurtulmaya calismaktadir. Bu tepki ile aslinda
sirketler kanuna uymakta fakat kanundaki bosluktan
yararlanip sirket sayisini arttirmakta ve eski hikiimlu
ve engelli calistirma yukumlaliginden kurtulmakta-
dirlar. Ozellikle engelli istihdami Tiirkiye baglaminda
Avrupa llkelerindeki gibi bir fon yardimi ile destek-
lenmedigi icin isverenlere daha fazla maddi yikim-
[Glik getirmekte ve bu da yine isletmelerin teknik
verimliligi 6ne ¢ikarmak icin kanunlar ¢ercevesinde
kaginma davranislarinda bulunmasina sebep olmak-
tadir. Eger, Edelman ve Suchman’in (1997) tartistigi
gibi hukuk kurallan érgitler icin kabul edilen, ideal
yapilar, uygulamalari dizenlemeleri agisindan yol
gosterici olsa idi, 6rgltler engelli istihdaminin etik
tarafini ele alip kagcinmayacaklardi. Fakat bu 6rnekte
de gorildugu gibi, orgitler icin engelli istihdami ile
ilgili yasal cerceve sadece maliyet unsuru olarak go-
rilmekte ve orgitler bundan kaginmaya calismakta-
dir.

Genel olarak bulgulara bakildiginda érgiitler hu-
kuki cevreye karsi fazla aktif tepkiler vermemekte,
orgltlerin tepkisi daha ¢cok daha kaginma gibi pasif
stratejiler Uzerinde yodunlasmaktadir. Firsat¢i uyum
tepkisinin de yine niteligi itibari ile pasif stratejiler
arasinda distinilmesi yerinde olacaktir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada yeni is Kanununun &rgiitlerdeki
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina etkileri ele
alinip incelenmistir. Bu arastirmada temel olarak iki
kuramsal yaklasimdan yola cikilmistir. Orgitler icin
hukuksal ¢cevrenin ideal yapi ve uygulamalar igin yol
gosterici oldugunu ve orgitlerin hukuksal kurallara
uyma davranigi gosterecedini varsayan normatif yak-
lasim, kurumsal kuram kaynaklidir. Diger taraftan,
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materyalist yaklasimda ise orgitlerin teknik cevre-
sine vurgu yapilmakta ve orgutlerin hukuksal ¢ev-
relerinin bir maliyet unsuru oldugu bu sebeple de
orgutlerin kaynak bagimhhgr kuraminin temel tezleri
ile benzer bir sekilde hukuk kurallarindan kaginmak
icin bir takim stratejiler uygulamakta olduklari sa-
vunulmaktadir. Oliver (1991) ise bu yaklasimlar de-
taylandirmis ve uyum ile secim arasinda orgitlerin
kurumsal suireclere karsi bes temel stratejik tepki ver-
diklerini tartismistir. Bu arastirmada bu yaklasimlar-
dan yola cikilarak, Tirkiye baglamindaki is Kanunun-
daki degisimin orgitlerin var olan insan kaynaklari
uygulamalarini nasil etkiledigi incelenmistir.

Analiz edilen orgutlerdeki, arastirma bulgulari ile
orgutlerin birer kurumsal siire¢ olan hukuk kurallari-
na karsi cevresel sinirliliklar icerisinde aktif secimler
yaptiklari tespit edilmistir. Orgiitlerin ortaya koyduk-
lan bu stratejik tepkiler ¢cok aktif olmamakla birlikte
Oliver'in (1991) ¢izdigi cerceve de daha cok kacinma
stratejisinin icinde yer almaktadir. Kagcinma stratejisi
Oliver'in (1991) tipolojisinde belirtilen aktif ve pa-
sif stratejilerin ortasinda yer almaktadir. Orgiitlerin
kaginma stratejisi uygulamalari, hukuk kurallarinin
orgutler icin genel olarak teknik ve kurumsal ¢cevre-
nin taleplerinin catismasina neden olmasindan kay-
naklanmaktadir. Bu iki cevrenin taleplerinin ¢atisma-
sinda, 6rgltler genelde teknik fonksiyonlarini temel
alacak ve koruyacak bir bicimde stratejik tepkiler ver-
mektedirler. Fakat bunu yaparken de kurumsal baski-
lari da g6z ardi etmemekte ve cogunlukla kurumsal
cevrenin taleplerine de ¢ok aktif tepkiler vermemek-
tedirler. Bu arastirma yapilan baglamda, 6rgutler ya-
sal cevrelerini red etmemekle birlikte, firsatgl uyum
gostererek yasal bosluklar kendi menfaatleri dogrul-
tusunda degerlendirmektedirler.

Bu arastirma ile, érgitlerin IKY uygulamalari ile
ilgili tepkileri arasinda uzlasma ve manipulasyon ile
ilgili tepkilerin bulunmadigi gortlmektedir. Devlete
bagimli is sisteminin hakim oldugu Tirkiye'de or-
gltler icin, devlet ile iyi iliskiler kurulmasi daima 6n-
celikli konular arasinda yer almaktadir. Bu nedenle,
orgutler 6zellikle manipilasyon davranislan sergile-
yememektedirler. Manipulasyon ile ilgili tepkilerden
koaptasyon tepkisi genellikle buytk 6lcekli 6rgitler
tarafindan uygulanabilmektedir, zira etkili temsilcile-
rin orglte dahil edilmesi olduk¢a maliyetlidir ve her
zaman icin mimkiin olmayabilmektedir. Diger taraf-
tan manipulasyon ile ilgili etki etme ve kontrol etme
tepkilerinin sergilenmesi durumunda ise orgutlerin
devlet ile iliskilerinin zarara ugrayacagi disinuldi-
glnden bu tepkilerde sikhkla olusmamaktadir. Bu-
nunla birlikte uzlasma tepkisinin de, diger tepkilere

gore maliyeti yiksek oldugundan orgtler tarafin-
dan tercih edilen bir tepki degildir. Orgitlerin yasal
cevrelerindeki tim degisimler ile ilgili olarak kurum-
lar ile uzlasma saglanmaya gidilmesi oldukca zordur.
Orgutler bunun yerine daha az maliyetli olan kabul-
lenme ve kaginma stratejilerini tercih etmektedirler.

Orgiitlerin yasal degisikliklere uyum haricinde,
belirli uygulamalari benimseme hususunda ben-
zer tepkiler vermelerinin nedenleri bu arastirmada
ortaya konulmamistir. Bu arastirmanin bulgulari ile
orgutlerin ayni hususlarda yasal bosluklardan ya-
rarlanmak durumunda benzer tepkiler gosterdikleri
tespit edilmistir, orgtlerin stratejik tepkileri bile es-
bicimli olarak ortaya ¢ikmaktadir ki, bu da farkl bir
arastirmaya konu olabilir. incelenen internet dokii-
manlarindan elde edilen verilerde, hem danisman-
hk firmalarinin, hem isveren sendikalarinin hem de
PER-YON ve insan Kaynaklari Yéneticileri Dernegi
gibi kuruluslarin yeni is Kanununa iliskin yapilacak
insan kaynaklari yonetimi dlizenlemeleri konusunda
egitimler, seminerler ve toplantilarla érgtlerin tep-
kilerini yonlendirdikleri ortaya ¢ikmaktadir. Bu da bu
arastirma verilerinin sunuldugu tablodaki metinler-
deki benzesmeden anlasilmaktadir. Buradan hare-
ketle, bu arastirma sonucunda orglitlerin tepkilerinin
bicimlenmesinde kurumsal aktorlerin roliniin aras-
tinlmasi, arastirma sonucunda tespit edilen ileri bir
arastirma onerisi olarak ¢tkmaktadir.

Mesruiyet 6nceliginin daha 6ne ¢iktigr kurumsal
cevresi baskin olan orguitler ile teknik ¢evrenin daha
baskin oldugu verimlilik onceligini 6n plana ¢ikan
orgutler arasinda hukuksal cevreye uyma veya ka-
¢inma yoniinden ne tip farkliliklar oldugu 6nemli
bir arastirma sorusu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Yine
yoneticilerin yasal ¢evreyi ne 6l¢lide zorlayici olarak
algiladiklari ve yaptirimlari ne 6lcliide caydirici bul-
duklari, érgitlerin uyma davranisini nasil sekillendir-
mekte olduklari bir baska arastirma konusudur.

insan kaynaklari yénetimi uygulamalari acisindan
degerlendirildiginde ise insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinda yeni is kanunundan sonra bicim-
sellik ve kayit tutma orgltlerin kendi verimliliklerini
koruyabilmeleri ve calisanlarini isten cikarabilmeleri
konusunda glici ellerinde bulundurabilmeleri icin
dnemli bir 6ncelik haline gelmistir. Ozellikle cogun-
lukta olan is glivencesi konusundaki degisiklikler, is-
veren kuruluslarindan ve danisman firmalardan elde
edilen verilerden de anlasildigi lizere 6rgutleri aktif
secim ve cevresel belirlenim arasinda kaginma nok-
tasinda bir esbicimlilige dogru gotirdikleri de tarti-
silabilmektedir.
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Sonug olarak, bu arastirma hukuk kurallarina kar-
s1 orgUtlerin aktif secimlerini ortaya koymustur. Bura-
da tartisilanlardan farkl olarak ortaya ¢ikan bir olgu
ozellikle is glivencesine verilen tepkilerde uyma dav-
ranisi ile es bicimlilikten farkli olarak orgttlerin aktif
secim ortaya koyarak da es bicimlilige gittikleri yo-
niindedir. Fakat arastirmanin sinirli érneklemi aras-
tirma sonucundaki varsayimlarin genellenebilmesini
engellemektedir. Burada tartisilan ve 6ne sirilen bir-
¢ok olgu, nitel arastirmanin dogasindan 6tiri aras-
tirmanin yapildigr baglam icin gecerlidir. Arastirma-
nin ileri bir arastirma ile daha genis bir 6rneklem de
gerceklestirilmesi, calisma sonucu elde edilen bulgu-
lar daha fazla destekleyecektir.

Arastirmada ortaya ¢ikan firsatgi uyum tepkisi ve
arastirmanin temel sorunsali ve kurumsal kurami ele
ahs bicimi hem kurumsal kuram calismalarina hem
de Tirkiye kaynakli calismalara onemli kuramsal
katkilar yapmaktadir. Ancak, arastirmanin en énemli
sinirliliklarindan biri Trkiye'de tek bir ilde gercekles-
tirilmesidir. Diger bir sinirlilik ise, arastirma kapsa-
mindaki 6rgutlerin tepkilerinin faaliyet gosterdikleri
sektorler arasindaki farkhhklarin incelenmemesidir.
Bu hususlar arastirma icin sinirlilik olustursa da, bu
arastirmanin bu alanda yapilan ilk calismalardan biri
olmasindan dolayi arastirma bulgularinin bundan
sonra bu konuda yapilacak ¢alismalar icin 151k tutaca-
g1 beklenmektedir.
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