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ONSOZ

Bu tez ¢alismasinda; esnek ¢aligma modelleri ve teorileri lizerinde durulduktan
sonra, olusturulan modellerin ¢alisma hayatindaki etkileri irdelenmis, Tiirk isgiicii
piyasas1 ve kadinlarin bu piyasadaki yeri incelendikten sonra, ¢esitli sekillerde is
piyasasina giris-¢ikis yapan kadmlarin, giris yaptiktan sonra islerine devam etmeleri
ve yeni kadinlarmn i hayatinda istihdamlarinda etkinligin artirilmasi maksadiyla, yeni
imkan ve avantajlar getirmesi i¢in insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde esnek
calisma imkanlarinin degerlendirilmesine iliskin hususlar ortaya konmustur.

Calismanin hazirlanmasinda benden higbir konuda yardimini esirgemeyerek
her tiirlii yardim ve fedakarligi saglayan bilgi, tecriibe ve giiler yiizii ile ¢aligmama
151k tutan, yanimda olan, biiyiik sabir ve itina gosteren, insani ve ahlaki degerleri ile
de ornek edindigim, degerli hocam Saym Yrd.Do¢.Dr. H.Bahar ASCI basta olmak
lizere, tez i¢in yaptigim miilakatlarda giiler yiizlerini ve yardimlarini esirgemeyen
Kalkinma Bakanlig1 Istihdam D.Bsk.ligindan Planlama Uzm. Dr. Yalin KILIC ve
Planlama Uzm. Mihriban TAG ile Gelir Dagilim1 ve Sosyal Icerme D.Bsk.ligindan
Planlama Uzm. Gamze TOKMAN, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhigi Calisma
Genel Md.liigiinden Calisma Uzm. ilyas SIR ve Calisma Uzmani mesai arkadaslar
ile tezimin hazirlanmasinda yardimlarmi esirgemeyen Dogukan KARAGOZ, beni
cesaretlendiren ve manevi destek saglayan degerli arkadaslarim Omer ALTIN,
Fahrettin OKULEVI ve Muhammet CALISKAN’a, beni dogurup, biiyiitiip bu
giinlere getiren giizel annem Gazal’a, hayatimm her asamasida destekleriyle bana
giic veren esim Funda ile okul ddevlerine yardim taleplerini tez g¢alismalarimin
arasma sikistirma gayretlerini  hi¢ yitirmeyen kizim Bahar Cisil’e sonsuz
tesekkiirlerimi sunarim.

12 Haziran 2015 Mehmet ZEYBEK
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OZET

TURKIYE’DE KADIN iSTiHDAlYIINDA ETKIiNLiGIN ARTIRILMASI VE
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ESNEK CALISMA

ZEYBEK, Mehmet
Yiiksek Lisans, Isletme Ana Bilim Dal1
Tez Danismani : Yrd.Dog¢.Dr. H.Bahar ASCI
12 Haziran 2015, 261 sayfa

Diinyada ve Tiirkiye’de kadmlarin ¢alisma hayatinda yer almalar1 uzun
sireclerden gecmistir.  Tirkiye’de kadinlar gegmisten bugiine, 06zellikle
Cumhuriyet’in ilk yillarindan itibaren hep tiretken olmus ve iktisadi faaliyetlerde
aktif olarak yer almiglardir.

Tirkiye Cumhuriyeti’nin kurulmasindan sonra yapilan reformlar ile aktif
olarak 1isgiicli piyasasinda yer almaya baslayan kadinlarin, zamanla isgiicli
icerisindeki paylar1 diismiistiir. Is hayat1 erkek egemen olup, ¢alisma siireleri ve
sartlar1 da onlara gore diizenlenmistir. Bir iilkede kadmlarin erkeklerle esit ortamda
istihdama katilmalari, o {ilkenin ekonomisine katkida bulunmalarini1 saglamaktadir.
Bu agidan, kadmnlari ¢alismalari ve tiretmeleri elzemdir.

Kadin istihdaminin ¢ogalmasina ve ekonomideki katkilarmin artmasina, esnek
calisma ortaminin saglanmasiyla imkan tanmacaktir. Esnek ¢alisma ise; pazartesiden
cumaya, sabah 08:00°den aksam 17:00’ye ya da belirli bir yerde, belirli giin ve
saatlerde ¢aligma anlayisma bagl kalmaksizin calismanin 6ngoriildiigii bir ¢alisma
anlayis1 olarak, bilinen klasik ¢alisma diizeninden ayrilmay1 ifade eden bir ¢caliyma
bi¢imidir.

Bu tez calismasinda; konuya iliskin kavramsal ¢erceve olusturularak esnek
calisma modelleri tizerinde durulduktan sonra, bu modellerin ¢alisma hayatindaki
etkileri irdelenmis, Tiirk Isgiicii Piyasasi ve kadinlarm bu piyasadaki yeri

incelendikten sonra, gesitli sekillerde is piyasasina giris-¢ikis yapan kadmlarmn, insan



kaynaklar1 yonetimi g¢ergevesinde olusturulacak esnek calisma imkanlariyla is
hayatlarinin devamliliginin saglanmasina, istihdamlarinda etkinligin artirilmasina

iliskin hususlar ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler : Esnek Calisma, Kadin Isgiicii, Istihndam, Etkinlik, insan
Kaynaklar1 Yonetimi.
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ABSTRACT

ENHANCING WOMEN EMPLOYMENT’S EFFICIENCY IN TURKEY AND
FLEXIBLE STUDY IN MANAGEMENT OF HUMAN RESOURCES

ZEYBEK, Mehmet
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Asist.Prof. H.Bahar ASCI
June 2015, 261 pages

The women’s working life has gone through a long process in Turkey and all
around the world. Women in Turkey have always been productive and had an active
role in economical activity since the beginning of republic period.

With reforms after the foundation of Turkish Republic, the women who played
a part in labor market lost their importance in labor. The business life was dominated
by men and the work hours and conditions were designed for them. With
participating equally with men into labor market, women will make contribution to
country’s economy. In this manner, women should work and product.

It is possible to provide increase of women employment and their contribution
in the economy with flexible working conditions. Flexible working condition that is a
work style which offers a work understanding that does not mean working Mondays
to Fridays in 08:00-17:00 o’clock but is a different understanding from the classical
working style.

In this thesis study; with forming a conceptual framework about the subject and
after it is dwelled on working models, the roles of these models are mentioned. After
analyzing the Turkish Labor Market and the roles of women in this market, it is
revealed that the women who are participate in labor market can maintain their life
with flexible working conditions.

Key Words: Flexible Working, Women Labour Force, Employment, Activity,

The Management of Human Resources.
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GIRIS

Calisma hayatinda kadmlarin yer almalar1 diinya iilkelerinde oldugu gibi
Tirkiye’de de uzun siireclerden gegmistir. Gegmisten giiniimiize, 6zellikle de
Cumhuriyet’in ilanmi takip eden ilk senelerden itibaren, Tiirkiye’de kadmnlar daima
iretim faaliyetlerinde yer almis ve aktif olarak iktisadi faaliyetlerde bulunmuslardir.
Yasanan tarihsel gelisimle birlikte gerek ekonomik gerekse sosyal degismeler
sonucunda kadinlarm ekonomik faaliyetleri de degisime ugramistir. Sanayi Devrimi
ile birlikte, daha ¢ok mekaniklesme ve tecriibeli isgiliciine olan ihtiya¢ sonucunda
orgiitlesen isgiicli piyasasinda kadm isgiiciine olan talep de artis gostermistir. Bu
talep ile birlikte, kadmlarin istihdam edilme siireci baslamis ve kadinlarin ¢alisma
kosullarin1 diizenleyen yasalar ¢ikarilmistir. Birinci Diinya Savasi’nda erkeklerin
cephelerde olmasi, kadin emegine olan talebi daha da artirmis ve bununla birlikte
artik kadinlar iiretim sektoriinde de yer almaya baslamiglardir.

1973 Petrol Krizi neticesinde sabit olmayan ¢alisma siireleri ve is boliimiinii
etkin kullanmayr &ngéren Fordist Uretim Modelinden Post-Fordist Uretime
gecilmesi, calisan kadinlara biiyiik avantajlar getirmistir. Bu gecisle, esnek iiretim
sisteminin getirdigi avantajlar1 kullanarak hem ailevi hem de sosyal sorumluluklarini
aksatmadan isgiiclinde yer alabilir duruma gelmiglerdir. Kiiresellesmenin uluslararasi
piyasalarin genislemesine, esnek calisma saatlerine imkan saglamasina ve {riin
cesitlerinin rekabet ortami olusturmasma ragmen, getirdigi faydalarin ilkeler
arasinda esit olarak paylasilmamasi, isgiliciinde kayit dis1 faaliyetlere neden olmasi ve
iicretlerde yasanan farklilagsmalar, kadinlar i¢in olumlu sonuglansa da beklenen
diizeyde olmamustir. Ozellikle Tiirkiye’de kadmlar gayri resmi-enformal sektdre
daha cok itilmis, daha zor sartlarda daha az iicretle ¢alismay1 kabul etmek ile
etmemek arasinda tercih yapmak zorunda birakilmislardir. Bunun neticesi de bir
kisim kadmin isgiiciinden ¢ekilmesi olmustur. Bunun sebebi de Tiirkiye’de kadm ile

erkek arasinda varolagelen sosyokiiltiirel ve cinsel igbd liimiidiir.



Tiirkiye Cumbhuriyeti’nin kurulmasmdan sonra yapilan reformlar ile aktif
olarak isgiiclinde yer almaya baslayan kadinlar, zamanla isgiicii igcerisindeki paylarini
diisiirmiislerdir. Kentlesmenin ve diigiik egitim seviyesi ile tecriibe eksikliginin
yaninda i piyasasindaki rollerin paylasilmasi, aile baskisi, kadinin medeni durumu,
cocuk faktorii —6zellikle ¢ocuklarmnin kiigiik yasta olmasi- ailenin yiiksek bir gelire
sahip olmasi, is ortaminda yasanan cinsiyet ayrimciligi ve c¢alisma saatleri ile
kosullari, kadinlar1 isgiiciinden uzaklagsmak ile {icretsiz aile is¢isi olarak ¢aligmak
arasinda tercih yapmaya yoneltmistir. Olaya bu yoniiyle bakildiginda, ¢alismak ya
da istihdamda bulunmak kadin ile erkek arasinda farkli anlam tagimaktadir.

Is piyasalar1 erkek egemen olup, calisma saatleri ve kosullar1 erkeklere gore
dizayn edilmistir. Kadinlar bu piyasada var olabilmek i¢in daha ¢ok efor sarf etmek
zorunda birakilmistir. Her ne kadar ¢alisma sartlari, aile igerisindeki sorumluluklari,
isyerinde yasanan terfi, kidem gibi ayrimcilik ve bazi meslek gruplarinda
yogunlagsmadan dogan rekabetin ¢ok fazla olmasi; kadinin isgiiciinde yer alma istegi
ve ihtiyaci tizerinde etkili olsa da ililkemizde meydana gelen olumsuz ekonomik
nedenler, kadmlarin da isgiiciinde yer almasimni1 olanakli kilmistir.

Bir iilkede kadinlarin erkeklerle esit ortamda istihdamda yer almalari, o tilkenin
ekonomisine katkida bulunmalarmi saglamaktadir. Ozellikle Tiirkiye’de niifusun
biiyiikk bir ¢ogunlugunu olusturan kadinlarin, iilke ekonomisine katkida bulunmak
icin caligmalar1 ve iiretmeleri gerekmektedir. Bu da esnek calisma ortaminin
olusturulmasi ile kadin istihdaminin artmasina ve katkilarinin ¢ogalmasma imkan
tantyacaktir.

Esnek ¢alisma ise; pazartesiden cumaya sabah saat 08:00°den aksam 17:00’ye
veya belirli giin ve saatlerde belirli bir yerde ¢alisma anlayisina bagh kalmaksizin
calismanin 6ngorildiigii bir ¢calisma sekli olarak bilinen klasik calisma diizeninden
ayrilmay1 ifade eden bir ¢alisma bi¢cimidir. Baska bir deyisle ¢alisanin, yasalarin
korumas1 ve diizenlemesi altinda bir is yerinde baslangi¢c ve bitis zamani dnceden
belirlenmis kurallarla calismasi yerine, ¢alisanin ve isverenin toplu is sdzlesmesi
veya hizmet sozlesmesi gibi hukuki araglar1 da kullanarak c¢alisma kosullarini,
ihtiyaglara gore degisik sekilde dizaynina imkan taniyan yeni bir ¢aligma sisteminin
kurulmasidir. Is siirelerini ¢esitli ihtiyaclara cevap verebilmek iizere degisik sekilde
dizayn edebilme imkani taniyan agik bir sistemin olusturulmasi olarak da tanimlanan
esnek ¢aligma uygulamalari, son yillarda literatiirde is dizayn1 teknikleri arasinda yer

almastir.



Bu caligsma tiirii ile “is”, igin yapildig1 mekan ve zaman bakimindan farkliliga
ugramaktadir. Bu tiir calisma ile belli bir isyerlerinde degil, ayn1 zamanda birden
fazla igyerinde daha kisa zamanda ve farkl saatlerde yapilan igler de esnek calisma
bicimleri ile saglanmaktadir. Dolayisiyla is hayat1 ile uyum sorunu yasayan ve klasik
calisma bi¢imi ile calisamayacak durumda olan kisilere alternatif bir ¢alisma imkani
sunulmus olmaktadir. Isyeri ve mesai kavramlar1 esneklik ile yeniden tanimlanir.
Ayrica mekanda ve zamanda kesin sinirlarin olmayisi sayesinde, birlikte calisan
kisilere bir takim 6zgiirliikler verilerek motivasyonlarinin artmasi saglanmis olur.
Esnek calisma, iscinin iste gecirecegi zaman yoniinden bagimliligini azaltan, ise
baslama ve isi bitirme saatleri, isci isteklerine ve ihtiyaglarma gore belirlenen, ara
dinlenmeleri farkli zamanlarda kullanilan, giinliik ¢alisma siirelerine gore farkl
olarak tespit edilebilen, is¢inin ¢alismadigi bazi giinlerini izleyen zamanlarda telafi
edilmesine imkan tanityan bir ¢alisma anlayisidir, tiiriidiir. Bu ¢alismanin amaci da
bir IKY araci olan esnek ¢alisma modelini kadim istihdami yoniiyle derinlemesine
arastirmaktir. Dolayisiyla bu ¢alisma derinlemesine miilakat ve literatiir taramasi
teknigi ile gerceklestirilmis nicel bir arastirmadir. Alanda daha 6nce boyle bir
calisma yapilmadigi i¢in de konunun 6zellikle kadin istihdami yoniiyle ele alinmasi
acisindan 6nemlidir. Yapilan miilakatlar ise konuyla ilgili ¢alismalarda aktif gorevler
alan, komisyon raporlar1 hazirlayan, kadin ve ¢alisma hayatina iliskin konferanslara
konusmac olarak istirak eden Kalkinma Bakanlig1 ile Calisma ve Sosyal Giivenlik
Bakanlig1 uzmanlariyla gergeklestirilmistir.

Kadmlarin istihdama aktif bir sekilde katilmasi, gerek is hayatinda gerekse
sosyal hayatta olduk¢a hizli bir degisim siirecini beraberinde getirmistir. Calisma
hayatina aktif bir seklide katilan kadmlarin istihdaminda etkinligin artirilmasi ig¢in
yapilmast gerekenler ve kadinlarin insan kaynaklar1 yOnetiminde esnek
calismalariin saglanmasiyla etkinliklerinin gelistirilmesi i¢in yapilabilecekler bu
calismada ortaya konmustur. Bu kapsamda, konu 3 boliim olarak tasarlanip ele
alinmis ve degerlendirmeler ile bitirilmistir.

Ik boliimde; insan kaynaklari ydnetiminin (IKY) genel degerlendirmesi
yapilarak, IKY’yi etkileyen faktorler ile fonksiyonlarma deginilmis, akabinde
calisma hayatinda esneklik kavrami degerlendirilmis, esnekligi doguran sebepler,
esneklik ile ilgili olusturulan teoriler ve g¢aligma hayatinda esnekligin goriiniis
sekilleri ve tiirleri anlatilmstir. Ikinci bolimde de esnek calismann isci ve isveren

acisindan olumlu ve olumsuz ydnleri ile esnek calismaya bakislari, is hayatinda
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esnek calismanim calisanlar iizerindeki etkisi, Tiirk Is Hukuku’nda esnek ¢alismanin
yeri ile bazi Avrupa Birligi Uyesi Ulkelerde esnek calismaya iliskin yapilan
uygulamalar karsilastirilmistir. Uciincii boliimde ise; Tiirk Isgiicii Piyasasi ile
isgiicliniin genel yapisi ile kadmin yeri ve istihdammin genel gdriinimii ortaya
konularak, kadin isgiiciiniin gelisimi irdelenmis, akabinde istihdamda kadinlarin
firsat esitligi agisindan yasadigi sorunlar ortaya konularak istihdamlarinda etkinligin
artirilmasi i¢in uygulanacak hal tarzlari belirtilmistir. En son, nihai degerlendirmeler

yapilarak ¢aligma sonlandirilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ESNEK CALISMA

1.1 Insan Kaynaklar Yénetiminin Degerlendirilmesi

Glinlimiiz is diinyasinin yasamakta oldugu rekabet ortaminda, devamli bir
degisim yasanmaktadir. Degisen bu ortama uyum saglayabilmek ve isletmenin
devamliligin1 siirdiirebilmek i¢in isletmeler; yeniliklere karsi agik ve degisime karsi
esnek olmalidirlar. 21. yiizyillda rekabet igin kilit faktor insan kaynagi haline
gelmistir. Insan kaynagmi ve bilgiyi en verimli sekilde kullanabilen isletmeler
rakipleri ile yarigabileceklerdir. Bu noktada, isverenler isletmede deg§isen piyasa
sartlarinda, rekabet¢i olmanin temel unsurlarini gerceklestirmek anlaminda, en
onemli faktor olarak insan kaynaginin farkina varmis ve insan kaynaklari yonetimi

Onemsenmeye baslanmistir.

1.1.1 insan Kaynaklar Yonetiminin Tanimi ve Amaci

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY), insanlarin isgiicii olarak nasil ydnetilmesi
gerektigi diisiincesine dayanan yeni bir ydnetim anlayisidir. 1KY, isverenlerin
stratejik hedeflerine ulagmalar1 maksadiyla insan kaynagini yonetme ve kontrol
etmeye odaklanmistr. Ayni zamanda 1KY, isgiiciinii olusturan bireylerin
motivasyonlar1 ve orgiite baglilik duymalarinin 6nemi iizerinde durmaktadir. IKY
konusunda model gelistirenler, bu anlayisin 6zel sektorle birlikte kamu sektoriinde de
onemli rol oynadigini ortaya koymuslardir. Ozel sektdrde isveren insan giiciinii
verimli yonetmekte basarisizlik gosterdiginde, sirket de basarisiz olacaktir. Bu
durum, kamu sektorii i¢in de gegerlidir. Kamunun vatandasa sundugu hizmetlerin
kalitesi ve standartlari, calisanlarin motivasyon derecesine, becerilerini ve
yeteneklerini etkin bir sekilde kullanmalarmma ve verdikleri hizmetin kalitesi ile
ilintilidir (Bing6l, 2014:3).

Insana deger veren, insan odakli yonetim anlayisi gergevesinde ortaya gikan

IKY yaklasimi, insan kaynagmin diger biitiin iiretim faktdrlerinden farkli oldugu



goriisiinii savunur (Altin, 2015:25). Insan Kaynaklar1 yaklasim, isgiiciiniin sadece
ekonomik kaygi ve ¢ikarlarmm etkisinde oldugunu varsayarak onlar1 “ekonomik
varlik” olarak goren Taylorist goriise muhalif sekilde, toplumsal ve psikolojik
faktorleri on plana ¢ikararak insani “sosyal varlik” olarak kabul eden insancil bir
goriis iizerine kurulmustur. Orgiitsel ve kisisel maksatlar birlestirilerek, isgiiciiniin
duygusal ihtiyaglarmin karsilanmasi durumunda, hem ¢alisanlar, hem de igletme i¢in
en yiiksek faydanimn saglanacagi kabul edilmektedir (Ciftci, v.d., 2007:1).

Buradan &zetle 1KY, orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglamada
gereksinim duydugu kabiliyetli, orgiite bagl ve amaglara yonelik iyi motive edilmis
calisanlara sahip olmasi ve bu calisanlarin elde tutulmasidir (Bing61,2014:3). Baska
bir ifadeyle 1KY, drgiitte rekabetci iistiinliikler elde etmek maksadiyla gereken insan
kaynagmm bulma, istihdamu ve gelistirilmesi ile ilgili politikalar1 gelistirmeyi,
planlamayi, orgiitlemeyi, yonlendirmeyi ve denetleme faaliyetlerini icerisinde
barindiran bir disiplindir. Bu faaliyetler 6yle bir diizenlenmeli ki, bir yandan
isletmenin amaglar1 gerceklestirilebilsin, diger yandan da calisanlarin ihtiyaglar1
kargilanabilsin ve bunlar olurken aynm1 zamanda isletmenin topluma kars1
sorumluluklari da yerine getirilebilsin (Yiiksel, 2000:8-9).

IKY’de yoneticilerin yeteneklerinin ¢alisanlarm 6rgiite olan bagliliginda,
orgiite olan katkisinda ve oOrgilite adanmisliklarinda biiylik etkisi bulunmaktadir.
Orgiitte ¢ahisanlarin mesleki anlamda kisisel gelisimlerini siirdiirmek igin imkanlar
saglamak, is tatminini en st diizeyde saglayacak ve maksimum performans ile
islerini  yapabilecekleri uygun bir Orgiit ortami olusturmak, yoneticilerin
hedeflerindendir. iKY, tepe ydnetimi ilgilendiren bir konu olmakla beraber, IKY bir
yonetim fonksiyonu halini almistir. Burada hem basar1 hem de basarisizlik yonetime
mal edilmektedir. Bagka bir ifadeyle yonetimin amaci; orgiitii amaglarina ulastirmak
iken, 1KY nin amac1 &rgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarmi kullanarak orgiitiin
amaclarina ulasmasmi saglamaktir (Altm, 2015:27).

IKY’yi basar1 ile uygulamada en &nemli unsur, amaglarm net ve anlasilir
olarak agik bir sekilde belirlenmesinde gizlidir. IKY’ nin amaglarmm, IKY’nin
felsefesinden ileri geldigi goz ardi edilmemelidir. Bu amagclar; orgiitte nitelikli insan
kaynag1 saglamak, personelin yetenek ve becerilerini en verimli bigimde kullanmak,
calisanlarin doyumunu saglamak, c¢alisma kosullarmin niteligini gelistirmek ve
stirdiirmek ile ahlaki ve sosyal sorumluluk yoluyla Orgiitte calisanlarin verimlilik

yolundaki katkilarini artirmaktir. Orgiitlerde dért temel amag olarak adlandirilan



faaliyetler, biitiin IKY uygulamalar1 i¢in ortak hedeflerdir. Bunlar; kurum hedefleri,
orgiitsel hedefler, gorevsel/pratik hedefler ve personel hedefleri seklinde belirtilmistir
(Argon ve Eren, 2004:28).

Is piyasalarinda bir drgiitiin biitiin maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa
olsun, insan kaynaklar1 yeteri kadar etkin olmazsa, basar1 gosterme ihtimali de o
derece diismektedir. Tatminsiz, basar1 giidiisii diisiik bir isgiicii ile verimlilik ve
kalite hedeflerine ulasmak miimkiin degildir. Bundan 6tiirii IK'Y, verimliligi artrmak
ve is yasaminin temel niteligini yiikseltmek temel hedeflerini tagimaktadir. IKY bu
yOniiyle, isgiicli yaninda ¢esitli kriterleri de kullanarak gerek verimlilik ve gerekse de
calisma yasaminin niteligi lizerinde olumlu gelismeler elde etmeye calismaktadir
(Tortop, Aykag, Yayman ve Ozer, 2010:16). iKY nin ilk ve en dnemli amaci, insan
kaynagini ¢alistig1 orgiit icinde en uygun bigimde degerlendirmektir (Ertiirk, 2011:5).

Temel felsefesi yukarida agiklanan Insan Kaynaklari Yonetimi kavrami
Tiirkiye’de ilk kez 1983 yilinda kullanildi ise de (Ulsever, 2005:159) uygulanmasi
1980’11 yillarin sonlarina rastlamaktadir. Bu tarihten itibaren ivme kazanmaya
baslamis ve giderek artan bir hizla orgiitlerde Insan Kaynaklar1i Boliimleri teskil
edilmeye baslanmistir. Bu siirece ¢ok daha 6nceden giren Amerikali ve Uzakdogulu
sirketlerde olumlu biiyiik degisimler yasanmistir (Demir, Birbil, Atalay ve Yildirim,
1998:18). Ayrica, IKY sadece firmalarda kendine dnemli bir yer edinmekle kalmadi,
beraberinde akademik anlamda da ilgi odagi oldu, fakiiltelerde adina béliimler ve

programlar agilan disiplinler arasma girmeyi bagarmistir (Biiyiikuslu, 1998:73).

1.1.2 insan Kaynaklan Yénetiminin Gelisimi

Meydana gelen tarihsel gelismeler ve bu tarihi olaylara bagli olarak her
donemde ortaya atilan yeni yOnetim teorileri 1518inda gelismeler kaydeden insan
kaynaklar1 yOnetiminin ¢ikis noktasi personel yonetimidir. Baslangicta personel
birimi adi altinda rutin ve uzmanhga ihtiya¢ duyulmayan islerin yapildigi-kayit
tutma, raporlama gibi- ve hicbir yetkiye sahip olmayan bir birim iken insan
kaynaklar1 birimi, giiniimiizde bir ¢ok gelismeye bagli olarak stratejik is ortagi olarak
goriilmekte ve oOrgiitlerin en st diizey pozisyonlarnda bulunmaktadir (Gliriiz ve
Yaylaci, 2007:27). En sade sekliyle insan kaynaklar1 yonetimine giden siirecin dort
asamadan gectigi sOylenebilir. Geleneksel kurumlarda Taylorizm ve Fayolizm ile

karekterize edilmis olan mekanik igerikli Bilimsel Yonetim Yaklasimi, isgiiciiniin,



calisanlarin meta olarak goriilmekten ¢iktig1 ve en basta insan olarak goriilmeye
baslandig1 Insani Iliskiler Yaklasimi, isletmelerin ve isgiiciinii olusturan ¢alisanlar
arasindaki istithdam iliskileri {izerine insa edilen ve isletme sahibi digindaki diger tiim
caliganlarin  personel tanimlamasma dahil edildigi Personel YOnetimi,
kiiresellesmeyle beraber yonetim ve teknoloji alanlarinda yasanan doniisiimler
akabinde, isletmeler i¢in insan kaynagmnin stratejik bir gii¢ olarak 6ne ¢iktigmin ve
insan kaynaginin harekete gecirilmesinde uygulanmakta olan personel yonetimi
politikalarmin yetersiz kaldigmm kabuliine dayanan Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Yaklasimi benimsenmistir (Cift¢i v.d., 2007:3).

Belirtilen bu siire¢ igerisinde insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin
sekillenmesinde birgok tarihsel giiclin rolii olmustur. 1800’Li yillarda ekonominin
tarim ve kiigiik aile isletmeciligi iizerine kurulu olmasi sebebiyle, IKY uygulamalar1
ilgili i birimlerinin yag¢a biiyilk olan, kidemli olan {iyeleri tarafindan yerine
getiriliyordu. Genellikle tanmidiklar ve akrabalar ise alintyor ve bu isciler, islerini
isbasinda ustalardan gorerek 6greniyorlardi. Calisilan birimlerde, isletmelerde ya da
ciftliklerde kidemli olan iiyelerin akrabalar1 ile arkadaglarina yeni islere alinmasinda
oncelik taninmakta ve yapacaklari isler karsiliginda da diisiik bir {icret ile yiyecek ve
yatacak yer saglaniyordu (Simsek ve Oge, 2011:3).

Uygulama sekli itibariyle, ilk insan kaynaklar1 uygulamalar1 endiistri
devrimiyle birlikte is hayatina girmistir. Gelisen teknoloji ve makinelesme ile birlikte
0zel makineleri kullanan ve 6zel islemler yapan calisanlar i¢in is programlarinin
yapilmasi ve bu makineleri kullanacak c¢alisanlarin egitilmelerine olan ihtiyagtan
otlrii dogmustur. 20. yiizyilin baslarindan itibaren bilimsel yontemin gelismesiyle
birlikte her bir isi yapabilecek gerekli kabiliyetlere ve becerileri haiz ¢alisanlarin
belirlenmesinin degeri anlagilmistir. Verimde artis saglamak tizere iicret tesviklerinin
getirilmesi, isgorenlere isbasinda dinlenme imkanlarmin taninmasi, isi yapan i¢in €n
iyi galisma yontemlerin hareket ve zaman etiitleriyle dikkatli bir sekilde arastirilmast,
bu donemdeki insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarina verilebilecek baz1
orneklerdir (Barutgugil, 2004:39).

Tiirkiye’de 1KY nin gelisimini etkileyen unsurlarin temelinde, kiiresel manada
meydana gelen ekonomik ve sosyal politikalardaki degisimlerin etkilerinin oldugu ve
yapilan yasal diizenlemelere de bu degisime uyum saglanabilmesi maksadiyla ihtiyag
duyulmustur. Sanayinin canlanmaya baslamasiyla birlikte yasal mevzuatta yapilan

diizenlemelere bagli olarak iilkemizde IKY gelisme trendine girmistir. Bu yolda;
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09 Temmuz 1945°de kabul edilen 4792 sayili SSK Kanunu, bu maksatla yapilan
sosyal diizenlemelerin baslangicini teskil etmektedir. Akabinde, 17 Temmuz 1964’te
kabul edilen 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu, 25 Agustos 1971°de kabul edilen
1475 sayih Is Kanunu, 02 Eyliil 1971°de kabul edilen Bag-Kur Yasasi, uzun
zamandan beri yiiriirliikte olan 274 sayili Sendikalar kanunu ve 275 sayili Toplu Is
Sozlesmesi, Grev ve Lokavt Kanunlarinmn yiirtirliikten kaldirilarak 05 Mayis 1983
tarihinde ayni adlarla yiiriirliige konan 2821 ve 2822 sayili kanunlar, ¢aliyma
yasaminin doniim noktalarmi teskil etmislerdir (Argon ve Eren, 2004:24-25).

IKY uygulamalari, son 20-30 yil igerisinde, oOrgiitlerin isletme stratejisinin
onemli ve ayrilmaz bir organi haline gelmistir. Genellikle biiyiik sirketler, yi1lsonunda
hazirladiklar1 raporlarinda insan kaynaklarmi; “insan sermayesi” ya da “entelektiiel
sermaye” olarak gormekte ve kendilerine siirdiiriilebilir bir rekabet istiinligi
saglamada en Onemli enstiirmanlarinin insan kaynagi oldugunu belirtmektedirler.
Sirketlerin yilsonu bilangolarinda sayisal olarak yer alamasa da insan kaynaklari,
isletmenin piyasa degerinin dnemli bir kismimi teskil etmektedir (Ozgen ve Yalgn,

2010:5).

1.1.3 Insan Kaynaklar Yonetiminin Konusu

Genel olarak 1KY, personel yonetimi ile endiistri iliskilerini barmndirir bir
ozellik gosterir. Bu ¢er¢evedeki uygulamalar ise insan psikolojisi ile ilgili olarak
davranis bilimleri marifetiyle edinilen veriler dogrultusunda gerceklestirilmektedir.
Bunun gerceklestirilmesinde en énemli rolii insanin oynayacagina olan inang ile IKY
insan iligkilerine yonelerek, insan iliskilerine odaklanarak (Findikg¢i, 2001:13-14)
Orgiitiin insan kaynaklar1 ile ilgili konularin1 daha ayrintili bir sekilde ele alip
incelemistir (Tortop v.d., 2010:19). Buradan hareketle 1KY nin konusu insandir,

denilebilir.

1.1.4 insan Kaynaklar Yénetiminin Onemi

Cagimizda hayatn hemen her alaninda yasanan degisimler beraberinde
IKY nin de 6neminin artmasmi getirmistir. Bu degismeler, dogal olarak dncelikle
toplum tzerinde etkili olmakla birlikte bireylerin deger yargilarinin, beklenti ve

amaglarinin degismesine de sebep olmaktadir (Tortop v.d., 2010:20). Is piyasalarinda



orglitlerin amagladiklar1 hedeflere ulagsabilmelerinde, ellerindeki iiretim faktorlerini
verimli kullanarak rakiplerine iistiinliik saglayacak olan insan kaynaklari, rgiitlerin
stratejik kaynaklaridir. Insan kaynaklarmm etkin kullanimi, is orgiitleri acisindan
bulunduklar1 rekabet ortami igin biiylik 6neme haizdir. Kiiresellesme ekonomik,
siyasal, sosyal ve Kkiiltiirel alanlarda etkilerini net bir sekilde hissettirirken,
isletmelerin uluslararasi pazarlarla biitiinlesmesi geregi dogmus ve dolayisiyla disa
acik biliylimenin Oneminin arttigr gorilmiistiir. Artik isletmeler agisindan ayakta
kalabilmek, rekabet edebilmek ile ayn1 anlama gelmeye baslamistir (Cetin ve Ozcan,
2013:3).

Isletmeler ayakta kalabilmek i¢in yeni teknolojileri takip ederken beraberinde
finansal yapilarin1 da gii¢lendirmekle ugrasmaktadirlar. Yapilan ¢aligmalar olumlu
sonu¢ vermelerine ragmen, yetersiz kalmaktadir. Isletmelerde kullanilan tesis,
makine, teknoloji ve iiriin tasarimi gittikce birbirine benzer hale geldiginden, yaygin
bir sekilde yeni tiretim ve yOnetim teknikleri kullanilmaya baslanmis, oOrgiitlerin
finansal sermayeleri yaninda beseri sermayeleri sayesinde daha fazla rekabet giicii
kazandig1 miisahede edilmistir. insan kaynaklarmin en iyi sekilde kullanilmasi,
gergekten de tiim diger faktorler lizerinde etkisini hissettirerek, isletmeler icin
stratejik bir faktor olarak kendini gdstermistir. Kisaca rekabet ortaminda {istiinliik
saglamanin sir1 ile insan kaynaklar1 arasindaki bag giin gectikce giiclenmektedir
(Unal, 2002:1). Bu yoniiyle is hayatinda fiziksel ve finansal kaynaklarin insan
kaynaklariyla birlikte kullanilmasi, isletmeler ve orgiitler agisindan biiyiik bir 6neme

sahiptir (Cetin ve Ozcan, (2013:3).

1.1.5 insan Kaynaklan Yénetimini Etkileyen Cevresel Faktorler

Cevre; toplumun, isletmenin, Orgiitiin ya da kisilerin hayatlarin1 etkileyen,
sosyal, kiiltiirel, ekonomik, fiziksel, siyasal, teknolojik, bdolgesel gibi sartlarin
tiimiidiir. Bir isletme i¢in ¢evre, isletmenin diginda olan ancak isletmeye dogrudan ya
da dolayli olarak etkisi olan biitiin etkenlerdir. Isletmeler, varliklarin1 devam ettirmek
maksadiyla gereksinim duyduklar: her cesit enerji ve kaynag1 ¢evresinden edinir ve
karsiliginda cevrenin talep ve ihtiyaclarma yanit vermek igin calisir (Ozgen, Oztiirk
ve Yalgin, 2005:23).

Isletmeler, drgiitler; belli amagclar1 olan ve bu amaglar1 degisik kaynaklarin bir

arada bulundurulmasiyla meydana gelen ve cevresiyle daima etkilesim iginde
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bulunan. hem kendi i¢inden hem de bulundugu ¢evreden etkilenen ve etkileyen agik
sistemlerdir. Bu sistemler de birbirleriyle ve bulunduklar1 g¢evreyle daima bir
etkilesim i¢inde bulunan alt sistemlerden meydana gelmektedirler (Can ve
Kavuncubasi, 2005:28).

Kiiresellesmeyle birlikte isletmeler, uluslararasi pazarlarda faaliyetlerde
bulunma imkanmma kavusmuslardir. Bu sayede, bir yandan ucuz isgiiciine
ulasilabilmekte ve rekabet avantaji elde edilmekte, Obiir yandan da diinya
pazarlarinda yenilik¢i faaliyetlerde bulunabilmek i¢in konusunda uzman olan
profesyonellerden yararlanabilme imkanina kavusmaktadirlar. Bu sebeple, isletmeler
arasinda rekabet giderek stratejik bir 6nem kazanmakta; verimlilik, kalite, miisteri
memnuniyeti, esneklik ve yenilik¢ilik, isletmeler icin vazgecilmez faktorlere
dontismektedir (Ciftei v.d., 2007:13).

Orgiitlerin bir alt sistemini olusturan IKY de hem i¢inde bulundugu orgiitle
hem de orgiitliin icinde bulundugu cevre ile siirekli bir etkilesim halindedir. Bu
durumda, IKY hem gevresel faktdrlerden etkilenecek hem de g¢evresel faktorleri
etkileyecektir. IKY, verimlilik ve is yasammin kalitesi hedeflerine ulasabilmek icin,
cevreyi ve bu ¢cevredeki faktorleri her yoniiyle bilmek ve tanimak zorundadir (Tortop

v.d., 2010:42). Bu faktorler i¢ ve dis faktorler olmak iizere ikiye ayrilirlar.

1.1.5.1 i¢ faktorler

Orgiit dahilinde meydana gelen unsurlardan olusan i¢ faktdrler, orgiitte;
calisanlar, yonetim ve oOrgiit i¢indeki g¢alisanlarin davranislarimi ve Orgiitiin dis
cevresine uyumun nasil gergeklestirilecegini gosteren orgiit kiiltiirinden meydana
gelmektedir. Orgiitlerin kontrolii diginda bulunan dis faktérlerinin yaninda goreceli
olarak kontrol edilebilecek nitelikte olan i¢ faktorlerin de insan kaynaklar1 6zerinde
biiyiik bir etkisi bulunmaktadir (Cetin ve Ozcan, 2013:15).

a. Isletmenin misyonu, vizyonu, hedefleri, amag¢ ve degerleri

Misyon, igverenin Orgiitteki diisiincelerini ve isletmenin gelecek i¢in yoniinii
belirler. Misyon, isletmenin stratejisinin olusturulmasinda rehberlik eder, isletmenin
basaris1 i¢in ¢ok boyutlu standartlar gelistirir, igletme ve 6rgiitiiniin is ahlakiyla ilgili
davranislar1 icin standartlar dnererek, IKY nin yénlendirilmesinde etkili olur, 151k

tutar (Yiksel, 2000:52-53).
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Vizyon; gelecegi bolismek, tim calisanlar1 ortak bir hedef i¢in
heyecanlandirmaktir  (Andersen, 2000:28), isletmenin geleceginin resmidir.
Isletmenin gelecekte hangi konumda olacagi, hangi konumda olmak istedigi veya
gelecege dair olabilecek gercekei hedefi, nereye varmak istedigi, gelecekteki statiisii,
konumu, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya gelmesiyle olusan, 6rgiitiin
bir biitiin olarak geleceginin tanimlanmasi i¢in bir bakistir. Vizyon, orgiitsel basariy1
belirlemeye yarayacak zorlayici dlgiitleri ihtiva eder (Ozgen ve Yalgm, 2010:31,32).
Bir isletmenin vizyonu, isletmenin gelecekte ne olmak istedigini ifade eder. 35.000
is¢1 calistiran, merkezi Washington’da bulunan ahsap ve kagit imalat1 sektoriinde
faaliyette bulunan Tacoma firmasinin, diinyadaki en iyi orman {irlinlerini iireten
firma olmak istemesi, Tacoma firmasmin vizyonunu ifade eder (Dogru, 2010:8).

Amag; Orgiitiin arkasindan kostugu, ulasmak istedigi sonuctur. Amaglarin
belirgin sayisal ifadesi ise 6rgiitiin hedefini gosterir. Amag ve hedeflere ulasmak icin
orgiitten beklenen eylemler de gorevleri olusturur. Gérev ve amaglar kendi kendine
olusmaz, onlar1 belirleyen yoneticilerin tutum ve yaklasimlaridir. Ydneticiler de
amag, hedef ve gorevleri belirlerken, Orgiitiin sahip oldugu kaynaklari ve neler
yapabilecegini gdz oniinde bulundururlar. isletmede IKY nin amac ve hedeflerinin
belirlenmesinde, isletmenin genel ve Gzel, amag¢ ve hedefleri yonlendirici ve yol
gosterici olur. Isletmenin {ist amaglarinin yerine getirilmesinde, IKY nin amag ve
faaliyetleri destek gorevi goriirler (Yiiksel, 2000:53.)

Deger ise, calisanlarin isletmenin vizyonu ve hedeflerine ulagabilmesi ig¢in
gorevlerini nasil yerine getirdikleriyle ilgilidir. Genel anlamda isletmede yOnetim
seklini etkileyen bu faktdrlerin IKY’yi de etkilemesi, belli hedef, deger ve amagclara
uygun insan kaynaklar1 politikalarmin uygulanmasi ile varligini hissettirir (Dogru,
2010:8).

b. Isletme kiiltiirii

Isletmede c¢alisanlar arasmnda yerlesmis aliskanlik ve davramslari yerine
getirme tarzini gosteren Orgiit kiiltiirli, alinan kararlara ve sorunlara yaklasim tarzini,
isletmenin igbirligi anlayisini, islerin yapilis tarzin1 gosterir. Caliganlar arasinda
paylasilan degerler, inanclar ve isletmede yerlesmis davranis kaliplar1 biciminde
tamimlanan orgiit kiiltiirii, IKY politika ve uygulamalarmi da etkilemektedir.
Ornegin, THY genis bir cografyaya yayilmada atilimei bir politika izlemektedir. Iste
IKY, THK ig¢in politika olustururken isletme igindeki bu kiiltiirii gdz Oniinde
bulundurmak mecburiyetindedir (Ertiirk, 2011:10). Bundan dolay1, &rgiitlerin 1K

12



yetkilileri, {ist yonetimin deger yargilarina, amagclarmna ve tercihlerine uygun IKY
politikalarmi nasil olusturacaklarini bilmek zorundadirlar.

c. Isletmenin hacmi (biiyiikliigii)

Isletmenin biiyiikliigii isletmede calisanlarin sayisal biiyiikliigii anlammdadir.
Belli bir sayidan az isgiiclinii barindiran igletmelerde insan kaynaklar1 yoneticisi
bulundurulamayabilir, bu, isverenin keyfiyetine kalmistir. Iscilerin sayisinda bir artis
olmasi durumunda insan kaynaklari departmanmin kurulmasi ve bu departmana
profesyonel yoneticilerin atanmasi giindeme gelebilir (Dogru, 2010:8). Bu durumda,

atanan yoneticiler isletmenin ihtiya¢ duyacagi IKYY faaliyetlerini yiiriitmeye baslarlar.

1.1.5.2 Dis faktorler

D1 faktorler, isletmenin kontrol alan1 disinda meydana gelen ve 6rgiit 6zerinde
etkili olabilme potansiyeli tasiyan biitiin faktorlerdir. Orgiitlerin denetimi disinda
kalan dis faktorler ekonomik, sosyal, teknolojik, hukuki gelismeler ve rekabetci
baskilardan meydana gelmektedirler. Hizmet ve iretim sektorlerindeki kiiresel
rekabet zaman ilerledik¢e kizigsmakta, uluslararasi ticarette engellerin azalmasi ve
teknolojinin kolay transfer edilebilir olmas1 da buna destek vermektedir (Cetin ve
Ozcan, 2013:13,14). Isletmeler, g¢evrelerinde siirekli olarak meydana gelen bu
degisimlere ayak uydurmaya, uyum saglamaya mecburdurlar (Ferecov, 2009:6).

a. Ekonomik faktorler

Biitiin  isletmeler gercek faaliyetlerini ekonomik ¢evre  dahilinde
gerceklestirirler. Birgok unsuru barindiran ekonomik Kkosullar, asir1 bir duyarliliga
sahiptir. Isgiiciinii olusturan, drgiitleri teskil eden ¢alisanlar, iiretimi ve ayn1 zamanda
tilketimi etkilemekte, dolayisiyla ekonomi iizerinde de etkili olmaktadirlar.
Ekonomik kosullar iyi oldugunda piyasalara kaliteli {iriinler, kotii oldugunda ise
diisiik fiyath iiriinler siiriiliir (Y1ldirim, 2013:51). Ulke ekonomisinde meydana gelen
bir degisiklik, personel talebini de etkiler, bu etki igletmenin kontrolii disinda olan ve
tahmin edilmesi zor olan isletme dis1 bir faktordiir. Ulkede faiz hadlerinde meydana
gelecek bir yiikselme yatirimlarin azalmasma ve dolaysiyla istihdammn da
azalmasina yol acacaktir (Bilen, 2014:36). Bu da isgiicii plani iizerinde etkili olur.
Belirsiz bir ekonomik ortamda faaliyetlerini siirdiiren isletmelerin uzun vadeli insan

kaynaklar1 planlamas1 yapmalar1 zordur (Ertiirk, 2011:12).
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b. Sosyal faktorler

Bir isletmenin insan kaynaklar1 ¢aliymalarinda uygun yapt ve yontemleri
gelistirebilmesi i¢in, faaliyette bulundugu toplumun yapismi ve kiiltiirel 6zelliklerini
iyi bilmesi ayr1 bir 6neme sahiptir (Ozgen ve Yalgn, 2010:27). Toplumlarin sahip
olduklar1 gelenek, gorenek ve degerleri, egitim ve dini tutumlari, bilimsel ve kiiltiirel
seviyeleri, demografik 06zellikleri, orgiit iizerinde oldugu kadar oOrgiitiin insan
kaynaklar1 yonetimi tlizerinde de biiylik bir etkiye sahiptir. Toplumlarn ¢ikarlarini
gbz ardi eden, ihtiyac ve beklentilerine cevap veremeyen isletme faaliyetlerinin
degistirilmesi yoniindeki sosyal baskilar, modern toplumlarda bu sorumlulugun temel
kaynagmi teskil etmistir (Yildirim, 2013:50).

c. Teknolojik faktorler

Rekabet ortaminda yasanan gelismeler, iiretim tekniklerindeki degisim ve
organizasyonlarin yeniden yapilanmasi, beraberinde teknolojik degisimi de calisma
hayatinin giindemine tasimis, (Ferecov, 2009:7) elektronik ve teknolojik alanlarda
yasanan bu hizli gelismeler, bilgisayar kullanimi1 ve otomasyonun artmasi, ¢ogu
orgiitiin calisma seklini etkilemis ve degismesine yol agmistir (Can ve Kavuncubasi,
2005:37). Bir isletmede kullanilan teknoloji, orgiitlin isleyisine yapisina dogrudan
etki etmektedir. Orgiitlerin kullandiklar1 teknolojiye gore yapilandirilmasi
gerekmektedir (Yildirrm, 2013:51). Insan kaynaklar1 planlamasi yapanlarin
teknolojik gelismeleri daha 6nceden 6ngormesi, bu degisikliklerin insan kaynaklari
planmi nasil etkileyecegini belirlemesi gerekir (Irmak, 2013:162). Teknolojik
gelismeler, ¢alisanlarin nitelik ve nicelik olarak ne gibi 6zellikler tagimasi gerektigini
ortaya koymakta, isletmelerin bir departmaninda isgiiciine olan ihtiyaci1 azaltirken,
diger departmanda ihtiyaci artirabilmektedir (Dering6l, 2010:31). Bu durumda, insan
kaynaklar1 planlamalarmin yeni gelisen duruma uyumlu hale getirilmesi
gerekecektir.

¢. Yasal faktorler

Devlet tarafindan ¢ikarilan c¢esitli yasalar, personel politikalarin1 tamamiyle
etkilemektedir. Insan kaynaklar1 yoneticisinin neleri yapmasi gerektigi ve neleri
yapmamas1 gerektigini sOyleyen bir¢ok yasal mevzuat bulunmaktadir. Ancak
yoneticiler bu yasalari, neleri yapabileceklerini gosteren yontemler olarak
gormektense, yetki alanlarmi belirleyen smirlayicilar olarak gdrmeyi tercih
etmektedirler (Irmak, 2013:156). insan kaynaklar1 yoneticisini etkileyen yasal

kurallar; devlet tarafindan ¢ikarilan ¢esitli kanunlar, tiiziikler, kararnameler,
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yonetmelikler, is ve personel kanunlari, temel haklar ve insan haklari, toplu is
sozlesmeleri, iki ve ¢ok tarafli uluslararasi antlasmalar ile igverenlerin ¢alisanlarla
imzaladig1 toplu ve ferdi is sOzlesmeleri, insan kaynaklar1 yOneticisinin hareket
alaninin sinirlarint ¢izmektedir (Dogru, 2010:8). Yasalarda yapilan degisiklikler de
orgiitleri planlama siirecinde dikkatli olmaya mecbur birakmaktadir. Ornegin,
emeklilik ve sosyal giivenlik ile ilgili yapilan mevzuat degisikliklerinin hepsi,
planlama faaliyetlerinde dikkate alimmalidir (Simsek ve Oge 2011:66-67). Buna gore,
emeklilik yas1 artmis veya azalmis olabilir, bu husus gozetilerek insan kaynaklari

planlamalar1 tekrar degerlendirilmelidir.

1.1.6 Insan Kaynaklan1 Yonetiminin Fonksiyonlar

IKY, isletmelerin giiniimiizdeki ve gelecekteki hedeflerine ulasmasi igin,
isletmenin verimliliginin artirilmasi, isletme kiiltiiriiniin olusturulmasi, en uygun
calisma ortamimin saglanmasi gibi maksatlarla isletme icerisinde etkin ve eyleme
yonelik bir yol izlemektedir. IKY nin fonksiyonlari, 6rgiitlerdeki insan kaynaginin
yonetimi ve gelistirilmesi ile ilgili olarak yapilan, birbirini tamamlayan ve birbiri ile
baglantili, etkilesim halinde olan uygulamalardir. Bu nedenle de birbiriyle baglantili
her parca biitlinlin tamamlanmasinda esit seviyede 6nemlidir (Erdogdu, 2013:28).
IKY, insan kaynaklari planlamasi kapsaminda, insan kaynagmin bulunmasi ve
secilmesi, egitimi ve gelistirilmesi, kariyer yOnetimi, ilicretlendirme, performans
degerlendirmesi, orgit kiiltiiriiniin gliglendirilmesi, ¢alisanlarin memnuniyetlerinin,
saglik ve giivenliklerinin saglanmasi ve endiistri iliskilerine yonelik anlagsmazliklarin
¢oziime kavusturulmas1 gibi faaliyetleri yiiriitmektedir. IKY anlayisina gore,
calisanlar Orgiitler icin en kiymetli varliklardir ve insan faktorii diger tiretim
kaynaklarina kiyasla gelistirilebilir 6zelliklere sahip en stratejik kaynaktir (Yilmaz,
2012:70). Tamimlanan bu fonksiyonlarin yerine getirilmesi ise firmalarin
biiyiikliigline, c¢alistiklar1 i3 kollarina ve bdlgelerine gore farkli sekillerde
gerceklesebilmektedir. Ancak, firmalarm yonetim bigimleri nasil olursa olsun, insan
kaynaklar1 fonksiyonunun en bastaki goérevi, insan kaynaklari konularmmda tiim

yoneticilere destek olmaktir (Acar, 1999:10-11).
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1.1.6.1 Orgiit, is ve isgiiciiniin planlanmasi

Orgiitlerin yasadiklar1 degisim siireci ve bu degisim ile birlikte harekete gegen
kurumsallagsma talepleri, daha organize ve sistemli bir sekilde ¢alisma ihtiyacini
dogurmustur. Bu gelismelerin yasandig1 siire¢ igerisinde sistem kurmayan ya da
mevcut sistemlerini revize etmeyen orgiitler cagdas yonetim tekniklerini uygulamak
anlaminda zorluklar ¢ekmektedirler. Insan kaynaklar1 planlamas1; (Ersen, 2002:129-
130) bir isletmenin ana hedeflerine uygun olarak insan kaynagmin etkinligini
arttirmay1 ve katacagi yarar1 en yliksek seviyeye cikarmayr amaclayan, isletmede
calisacak isgiiciinii, nicelik ve nitelik acisindan belirli bir diizen icinde saglayan,
isgiicliniin yeteneklerini de bu amaglar dogrultusunda gelistirmek suretiyle kullanma
imkani tasiyan bir siiregtir (Turnali, 2013:5). Isletmeler bu siire¢ dahilinde, drgiitleri
ve isgii¢leriyle siirekli basaril1 bir is ¢ikarma cabasi icerisindedirler.

a. Insan kaynagmin planlanmasi

Insan kaynagmin planlamasi, isletmedeki amaglarin hepsini gergeklestirmek
maksadiyla isglicii planlamasinda organizasyonun gelecekte gereksinim duyacagi
isgiicliniin nicelik ve nitelik yoniinden dogru 6zelliklere sahip isgiicliyle ne zaman,
nereden ve nasil karsilasacagmin tespit edilmesi ve bu personelden nasil
faydalanacaginin belirlenmesine yOnelik biitiin ¢alismalardir (Isik, 2012:11).
Planlama diizenli bir yonetim seklidir ve zor bir is olmasi1 nedeniyle de diisiinme ve
karar alma yeteneklerine gereksinim duyar (Dereli, 2005:65). Insan kaynaklar1
planlamasi, bir isletmenin temel amaglarina uygun olarak isgiicliniin etkinligini
artirmay1 ve isletmeye saglayacagi faydayi en yiiksek diizeye ¢ikarmay1 amag edinen,
calisanlarin yeteneklerini de bu amaclara uygun olarak gelistirilmesini saglamak
suretiyle kullanma imkani taniyan bir planlama evresidir (Turnali, 2013:4).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemli bir faaliyeti olan "insan kaynaklari
planlamas1", kadrolama siireci i¢inde bulunmakla birlikte, genel isletme planlarmin
onemli bir boliimii olarak kabul gormektedir. Kadrolama siireci oOrgiitiin her
kademesindeki pozisyonlara (Kiziloglu, 2011:17) insan giicii akisiyla neticelenen
faaliyetlerin tlimiidiir. Bir takim alt siiregleri de kapsayan kadrolama siirecinin ilk
adimin1 meydana getiren insan giicli veya beseri kaynaklarin planlamasi, su andaki
ve gelecekteki insan giicli gereksiniminin analizini ortaya koyar (Kiziloglu, 2011:18).

Planlama yapilmasi, gelecege yonelik bir siire¢ olarak is giicii agiklarinin

zamaninda tespit edilmesi ve dogru zamanda, dogru yerde, dogru isgiiciiniin temin
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edilmesini saglamaktadir. Bu siiregte, ihtiya¢ duyulan nitelikte ve miktarda iggiiciinii
saglayabilmek icin sistematik bir yaklasim uygulanmaktadir (Aslan, 2012:13).
Planlama, gelecekteki isgiicliniin planlanmasiyla birlikte, calisanlarin haklarini
koruyan, onlarin egitimlerinden kariyerlerine, is giivenliginden sosyal giivencelerine
kadar uzanan genis bir siirectir. Planlama ayn1 zamanda, planin temel bilesenleri igin
isin ne oldugu, zamani, siiresi, kimleri ilgilendirdigi, gerekli arac-gere¢ hazirligi ve
uygulamaya hazir hale getirilmesine yonelik ¢aligmalar1 da igerir (Turnali, 2013:5).

Insan kaynaklari planlamasi, drgiitiin fazla ya da eksik personelle ¢alismasini
oOnler, orgiitiin ¢evresel degismelere adapte olmasi i¢in personelle ilgili faaliyetleri
yonlendirir (Isik, 2012:11). Orgiitler, her gecen giin daha kompleks bir yapiya
biiriindiiklerinden, karmasikliklarla bas edebilecek uzman c¢alisana ihtiyag
duyulmaktadir. Bu maksatla ya alaninda ihtisaslasmis isgiicii temin edilmekte ya da
var olan iggiiciiniin belirli bir maliyet karsiliginda egitilmesi yoluna gidilmektedir
(Kiziloglu, 2011:18).

b. Is analizi

Isletmelerin birimleri ve alt birimleri tarafindan yapilacak gorevlerin
tanimlarmin yazili olarak yapilmasi, ¢alisanlarm goérevlerini ve bu gorevlerle ilgili
yetki ve sorumluluklarmni kapsayan gorev dagilim tablolarinin olusturulmasi gibi
caligmalar, idarenin misyonunun gergeklestirilmesi yOniiyle Onemlidir (Irmak,
2013:90). Is analizi, en yalin ifadeyle isin kendisini inceler. Is ise bir sonug elde
etmek maksadiyla gii¢ sarf ederek yapilan ¢alismalarm biitiinii olarak ifade edilir. Bu
tanimdan da anlagilacagi iizere is, calisanin yapmakla yiikiimli oldugu gorevdir
(Turnali, 2013:5). Is analizi, ¢alisanlar tarafindan toplu olarak ya da tek tek yerine
getirilen isin ayrmtili bir sekilde incelenmesidir (Ernest&Young, 2002:111). Is
analizi, isletmedeki pozisyonlarn gerektirdigi gorev ve sorumluluklarm ve o
pozisyonda istihdam edilecek ¢alisanlarda aranan 6zelliklerin belirlenmesi siirecidir.
Bu siirecte, calisanlarin 6zellikleri ve isin gerekleri yazili olarak belirlenmektedir
(izgi, 2013:24). Bunlardan is tamimi; isin gorevlerinin, sorumluluklarmm caligma
kosullarinin bir liste halinde tutulmasi seklinde, is gerekleri ise; o is i¢in gerekli olan
egitim diizeyi, bilgi ve beceri, kisilik 6zellikleri gibi insani 6zelliklerin bir listesi
seklinde, tanimlanabilir (Dogru, 2010:14).

Is analizi, ¢alisanlarmn faaliyetlerini olusturan gérevleri ve calisma kosullarini
cesitli yontemlerle arastiran ve ayrintili bigimde inceleyen bilimsel ¢aligmalardan

meydana gelen bir siirectir. Is analizi, orgiitteki biitiin islere iliskin verilerin toplanip,

17



detayli olarak sistematik bir sekilde incelenmesi ve analiz edilmesiyle diger insan
kaynaklar1 islevleri icin temel olusturulmas: faaliyetleridir. Is analizinin
sonu¢larindan genis Olglide faydalanilmasi nedeniyle is analizleri ¢ogu zaman
IKY’ye iliskin programlarm temelinde bulunur (Can, Kavuncubasi, Yildirim.
2012:86, 87). Analizde biitiin igler ayrintili olarak ele almir ve incelenir. Bu
inceleme, islerin yapildigi ortam, gerekli makine ve alet, isgiiciiniin 6zelliklerinin
tespiti ve bunlarin is tanimlar1 ile is gerekleri bigimine doniistiiriilerek, 6zet bilgi
haline getirilip, belirlenmesi siireglerini kapsar (Turnali, 2013:5). Isletmenin
hedeflerine ulasmasinda katkida bulundugu siirece, is analizi anlamhidir, diger
durumda tek basina bir anlam ifade etmemektedir. Bu ylizden analiz, Oncelikle
isletmenin kendisinin, misyonunun, felsefesinin, hedeflerinin ve her birimin
yonetimdeki rolii ile 6neminin yeterince anlasilmasiyla baglamali ve bu dogrultuda
devam ettirilmelidir (Irmak, 2013:90).

Is analizi, IKY ile ilgili faaliyetlerin ¢ogunun temelini teskil eder. Isgiicii
planlamasi, isgorenlere isi yapmasi i¢in gereken egitimin verilmesi, ise uygun
isgiiciiniin istthdami, performansin degerlenmesi, ¢alisanin alacagi iicretin adilce
tespit edilmesi gibi faaliyetlerin hepsi is analiz, bilgilerini gerektirir. Calisma
hayatinda, bircok problemin temelinde, insan kaynaginin gerektigi gibi
kullanilmamasi yatar. Hatta, bazen is¢inin hangi yetenekleri tasimasi1 gerektigi bile
belirlenmeden ise alindig1 olmustur. Bunun sebebi, bahse konu igin ne tiir yetenekleri
gerektirdiginin bilinmemesidir (Irmak, 2013:90).

Is analizinin temel hedefi ise is ile isi yapacak ¢alisanlar arasinda dengeyi
saglayacak bilgiler edinmek, sonuca ulasilmasi maksadiyla da kilavuzluk gorevi
yapmaktir (Turnali, 2013:5). Is analizi calismalar1 sonucunda; isin ne oldugu,
calisanin gorevleri ve sorumluluklar1 ve ne gibi bilgi, kisilik ve zihinsel/fiziksel
ozelliklere sahip olmasi gerektigi tespit edilir. Bir is analizinde, (Ernest&Young,
2002:111) asagidaki bilgilerden bir veya daha fazlasinin elde edilmesi konusunda
yoneticilere veya insan kaynaklar1 uzmanlarma fayda saglanmaktadir (izgi, 2013:24).

1-Is aktiviteleri: Ilkin, yapilacak olan isin mahiyeti hakkinda bilgi toplanir.
Ornegin, egitim, boyama, temizlik, satis vb. Bu liste ¢alisanin isi, nasil, neden ve ne
zaman yapacag1 konusundaki bilgileri de igerebilir.

2-Insan davranislari: Insan kaynaklar1 uzmani, isin gerektirdigi insan
davraniglari ile ilgili de bilgi toplayabilir. Isin, hassasiyet gerektiren bir is olmasi,

sabir gerektirmesi, iletisim becerisi ve karar verme kabiliyeti, fiziki yetenek gibi
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ozelliklere ihtiyag duyulup duyulmadigini belirler. Bu islere 6rnek, agir kaldirmak
veya ylriiyerek yapilmasi gereken isler olabilir.

3-Makineler, aletler ve ekipmanlar: Isletmede kullanilan makineler ve araglar
hakkinda bilgi sahibi olunur.

4-Performans standartlar:: Isverenler, isin performans standartlari hakkinda
bilgi sahibi olmak isteyebilir. Ornegin isin, kalite ve miktar diizeyi agisindan bilgiler
olabilir. Yonetim bu standartlari, ¢alisani degerlendirmek igin kullanir.

5-Is sartlari: Bu asamadaki bilgiler, isin yapilmasi i¢in gereken sartlar1 belirtir.
Vardiya belirleme, fiziksel ¢aligma kosullari, organizasyonsal ve sosyal sartlar,
calisanin normalde etkilesimde oldugu kisi sayis1 gibi bilgiler.

6-insan gereklilikleri: Son asamada ise ¢alisanin sahip olmasi gereken
ozellikleri kapsar. Bu ozellikler fiziksel veya zihinsel olabilir. Egitim, is tecriibesi,
fiziksel yeterlilikleri bu alanda degerlendirilmektedir (1zgi, 2013:24).

c. Is Tasarmmu

Yoneticiler i¢in, c¢alisanlar1 giidiileyerek tretimi en yiiksek seviyelere
cikartmak ve ayni1 zamanda is tatminlerini saglamak temel sorunlardandir. Egitim
seviyeleri yiikseldikge, c¢alisanlar i¢in Orgiit, yalnizca temel gereksinimlerini
karsilayan bir yer olmaktan ¢ok basari, kendini gerceklestirme ve taninma gibi daha
iist seviyedeki duygularini tatmin etmeye calistiklar1 bir platforma doniisiir. Ancak,
endiistrilesmeyle gelen asir1 uzmanlagsma neticesinde rutin, tek diize ve can sikici
islerde calisanlarin islerinden istedikleri tatmini elde etmeleri oldukg¢a zorlagsmistir
(Can ve Kavuncubasi, 2005:82). Buyrulan islerin basit, rutin, sikici, monoton ve
tekrarli karakteri; calisanlarin islerinden tatmin olamamalarini, stres, ruhsal ve
fiziksel yorgunluklar, ¢cevreye ve ise doniik yabancilagsma gibi problemlere yol agar.
Calisanlarin is hayatlarinda karsilastiklar1 bu tarz problemler, yiiksek isglicii devri,
ise devamsizlik, tiretim miktarinda ve kalitede seviye diisiikliigii, ¢alisanlar arasi
iliskilerin zedelenmesi ve bozulmasi ile artan sikayetlere yol agmaktadir (Simsek ve
Oge, 2011:110).

Bu tarz problemleri yasayan ¢alisanlarin verimini artirmak igin ¢agdas yonetim
kuramcilarinca, is ya da gorev tasarimina gitmenin gerekli oldugu savunulmaktadir.
[s tasarim ya da dizayni; verimliligi maksadiyla islerin nitelik ve yapisini degistirme
slirecidir ve ayni zamanda i ve insan Ogesini en uygun sekliyle birlestirmeyi
hedefleyen yonetsel bir uygulamadir (Can ve Kavuncubasi, 2005:82, 83). Diger bir

ifadeyle is tasarimi; isin ¢alisanlar i¢in daha anlamli ve tatminkar hale gelmesi ve

19



bunun icin isin yapisal niteliklerinde yapilan, degisim yaratan diizenlemelerdir. Is
tasarimi, uygun otorite eksikligi, gergek¢i olmayan hedefler, diisiik is gesitliligi,
toplant1 ve etkinliklere diisik katilim diizeyin, teknik destek ve egitim eksikligi,
uygun gerekli kaynaklarm eksikligi, diisiik ilerleme firsatlari, ¢ok fazla kurallar ve
yonetmelikler, anlamsiz gorevler, rutin iglerin fazla olmasi, st yonetim ile sinirli
iletisim, rollerdeki belirsizlikler gibi 6rgiitsel problemlerin ¢6ziimiinde yardimei olur
(Yildirim, 2013:55). Yapilan diizenlemelerde asil amag, personelin is doyumunu
saglayarak performansini ylikseltmektir (Tortop v.d., 2010:76).

Isletmeler, calisanlarin becerilerini iyilestirmek, maliyetleri diisiirmek ve
verimliligi artirmak i¢in siirekli ¢alismalidirlar (Barutcugil, 2004:35). Yapilan bu
diizenlemeler 1ile calisanlarin verimlilik ve deneyimlerinde artiglar saglanarak,
personelin mevcut yetenek ve kabiliyetlerini tam olarak kullanmasina ve yeni
yetenekler gelistirmesine imkan tanmmis olur (Simsek ve Oge, 2011:111). Is
tasariminda hem Orgiitlerin ihtiyac¢larmin karsilanmasi hem de ¢alisanlarin kisisel ve
toplumsal ihtiyaclarmin tatmini maksadiyla islerin yontem, icerik ve iligkileri
(Tortop v.d.. 2011:76) belirlenmektedir. Is tasarimcis1 bu sekilde isin maksadini, isin
yapilmasinda ihtiya¢ duyulan gérevlerin kapsamini, arag ve gerecleri ile makineleri,
gorevi yaparken takip edilecek yol ve yontemler ile calisanin igse katilimmin
derecesini belirlemektedir. Bu teknikler asagiya ¢ikarilmistir (Tortop v.d., 2010:77).

1-Is Basitlestirme: Islerin boliinerek azaltilmasi ve basit hale getirilmesi
islemidir. Calisan, isin kii¢iik bir boliimiinii yapacagindan uzmanlasma saglanacaktir.
Bu sekilde c¢alisanda olusabilecek beceriksizlik hissi ortadan kalkacaktir. Kisi
uzmanlastigi iste performansini da artirabilecektir (Yildirim, 2013:55).

2-Is rotasyonu: Calisan isi ile ilgili rutinlik yasiyorsa, ¢alisan1 bu rutinlikten
kurtarmak i¢in c¢alisant periyodik olarak bir gorevden, ayni organizasyon
hiyerarsisinde benzer yetenekler gerektiren baska bir géreve atamaktir. is rotasyonun
amact c¢alisanin sikintisini azaltmasi, motivasyonunu yiikseltmesi ve calisanlarin
yaptiklari isle ilgili orgiitteki etkilerinin anlagilmasina yardimc1 olmaktir (Robbins ve
Judge 2013:245).

3-Is genisletme: Is basitlestirmenin tersine, ise iliskin farkli birkag gorevin bir
araya getirilmesidir. Bu sayede is yatay olarak gesitlendirilmektedir. Is genisligi
kisinin sorumlu oldugu islerin sayis1 ile belirlenir. Calisanin monotonluktan

kurtulmasini saglar (Tortop v.d., 2010:77).
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4-Is Zenginlestirme: Calisanin  yerine getirdigi faaliyetlerin diizeyini
degistirerek ve igin i¢erigini motivasyon yoniinden ¢ok daha zengin hale getirerek,
calisanlara daha ¢ok sorumluluk verilerek, islerin daha da anlamli ve g¢ekici olmasini
saglar. Islerin igerigi ¢alisanlara basari, kisisel gelisim ve taninma imkani saglar
(Robbins ve Judge, 2013:246).

5-Bagimsiz Calisma Gruplari: Belli bir hedef verilmis bir is grubunun ¢alisma
teknikleri anlaminda 6zgiir birakilmasidir. Bu is grubu, kendi ¢alisma yontemlerini
belirleyebildigi gibi kendi kendini de denetleyebilmekte ve yaptig1 isleri
degerlendirebilmektedir. Daha ¢ok grup insiyatifine dayandigindan, bagimsiz
calisma gruplarinin iyi egitilmis kisilerden teskil edilmesi durumunda, basarili

sonuglara varma ihtimali daha fazladir (Yildirim, 2013:56).

1.1.6.2 insan kaynagmin temini

Isletmelerin ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynaginm nitelik ve nicelik olarak
saptanmasi, nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi insan
kaynaginin temini acisindan biiyiik énem arz etmektedir. Ilk evvel isleri yapacak
calisanlarin dogru se¢imi ve verimli calisma ortammin daha rasyonel sekilde
kararlastirilmasina yonelik olarak is analizi ve tanitimlar1 yapilmali ve daha sonra da
calisan bulma ve segme asamasina (Can, 2012:10) gecilmelidir.

a. Personel bulma

Isletmeye yon veren isgiiciidiir. Is giicii isletmeyi basariya ya da basarisizliga
gotiiren en dnemli faktordiir. Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgiicii ya isletme yeni
kuruldugunda ya da isten ayrilma, diger sirketlere transfer, emeklilik, terfi ve
calisanin 6liimii gibi nedenlerle bosalan kadrolarin doldurulmasi gereken durumlarda
belirir. Ayrica, gelisen ve degisen cevre sartlarinin olusturdugu yeni gorevler icin
personel ihtiyac1 olabilir. Isletmenin ihtiya¢ duydugu isgiiciiniin bulunmasinda hangi
kaynaklarin kullanilacagini, izlenen insan kaynaklar1 politikas1 belirler (Deringél,
2010:44).

Insan kaynagini bulmanin temel maksadi, her géreve uygun nitelikteki
calisanlarin getirilmesini saglamaktir. insan kaynagini bulma, isletmelerdeki miinhal
pozisyonlarin doldurulmas: i¢in istenen Ozellikleri tasiyan nitelikli adaylara

ulagilmasi; bu maksatla isletme icinde mevcut olanlarm belirlenmesi ya da isletme
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disindakilerin bagvuruda bulunmalarmin saglanmasi siirecleridir (Geylan, R., Tonus,
H.Z., Kagnicioglu, D., Benligiray, S., Baraz, A.B., Ozler, D.E., 2013:64).

Personel bulma, isgiicii planlamas1 yapildiktan sonra meydana gelen eleman
acigmi1 gidermek maksadiyla gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyona sahip
yeterli sayidaki adaylar1 arastirma ve oOrgiite kazandirabilme faaliyetleridir (Can ve
Kavuncubasi, 2005:161). Personel bulma anlaminda, yeni teskil edilen isletmeler
sadece dis kaynaklardan tedarik yoluna giderken, mevcut isletmeler ise hem ig
kaynaklarindan hem de dis kaynaklardan faydalanirlar. I¢ kaynaklar; nakil, terfi,
tenzi (disltirme) gibi yollarla insan kaynagmin saglanmasini ifade ederken, dis
kaynaklar; ihtiyacin tespit edilmesi, ihtiyacin duyurulmasi, basvurularin kabul
edilmesi, bagvurularin degerlendirilmesi, goriisme, psikoteknik uygulamalar,
adaylarin secimine karar verilmesi ve ise yerlestirme, saglik kontrolleri ve ise
baglama alt siireclerini ifade eder (Can, 2012:11). Sayilan bu siiregler hitaminda
secilen personel, isletmede istihdam edilmeye baslanir. Ancak, dis kaynaktan
isgiliclinii saglama, isletme icin i¢ kaynaktan saglamaya oranla daha masrafli olmakta
ve daha fazla zaman almaktadir. Ayrica bos duran veya yeni agilan kadrolarin
isletme i¢inden tamamlanmasi, o isletmedeki ¢alisanlarin isletmeye olan giivenlerini
ve bagliliklarim1 pekistirmekte, morallerini yiikseltmektedir (Dogan ve Ozge,
2008:154).

b. Personel se¢imi

Personel se¢imi, bir 6rgiitiin amaglarina uygun ve insan kaynaklar1 planlarmin
etkin bir bigimde uygulanmasi maksadiyla ihtiya¢ duyulan insan kaynagini bulmak
ve orgiit biinyesine katmaktir (Yildirim, 2013:61). Isletmedeki isler i¢in personel
se¢me siireci; zeki, yetenekli, becerikli ve en iyi iggiiclinii bulma ¢abasi igerisindeki
farkli yontem ve asamalardan olusan bir siirectir. Bu siireg, is icin personel arama
slirecinin bitiminden, adaylarm biitiin 6zellikleri incelenerek, isletmenin acik olan is
pozisyonlarina uygun olup olmadiklar1 tespit edilinceye kadar gecen siireyi
kapsamaktadir (Yildirim, 2013:60). Orgiitler, bu uygulamada yiiksek kalitedeki
personeli temin etmek maksadiyla karmasik testler ve diger tarama araglarini yogun
bir sekilde kullanmaktadirlar (Gok, 2006:142).

Insan giicii yani entelektiiel sermaye, bir sirketin basaris1 veya basarisizliginda
rol oynayan en Onemli faktordiir. Yapilan arastirmalar, basarili ve gelismis
isletmelerin en belirgin 6zelliklerinin, ¢ok iyi bir insan kaynag alt yapisina sahip

olmalar1 ve bu kaynagi da siirekli gelistirmeleri, oldugunu gostermistir. Boyle
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yapilara hem girmek zor ve hem de bu yapilardan ¢ikma ihtimali oldukca diistiktiir
(Kiziloglu, 2011:20). Bu yapilarm belirtilen 6zelligi insan kaynaklar1 yonetiminin
basarisini gostermektedir. Bir isletmede isgiicli devrinin (ise giren, isten ¢ikan, isten
cikartilan kisi sayis1) yliksek olmasi, o isletmede insan kaynaklari uygulamalarmin
yeterli olmasi, aynt zamanda personel memnuniyetinin, huzurlu ve ahenkli bir is
ortaminin olduguna delalettir (Kiziloglu, 2011:21).

Ise alma ve segme faaliyetleri IKY nin en basta gelen islevidir. Isletmelerin
ihtiyaci1 olan yeteneklerin Orgiite kazandirilmasi, yani dogru kisiyt dogru isle
bulusturmas1 gereklidir. Bu sayede oOrgiitler daha verimli ve etkin bir seklide
faaliyetlerini siirdiirebilir, maliyetlerini diistirebilirler. Boylece c¢alisanlardan en iyi
performanst elde etme imkanmi artirilirken, c¢alisanlara potansiyellerini ortaya
¢ikarabilme firsat1 da saglanabilir (Pegen, 2012:4). Isletme igin personel segme ve
ihtiyac duyulan pozisyonlara yerlestirme IKY’nin en 6nemli fonksiyonlarindan
birisidir. Clinkii Orgiitlerde isleri yapmak iizere secilen adaylarin nitelik ve
kabiliyetleri yapilan islerin kalitesini belirleyecektir. Bu yoniiyle, yapilan dogru
personel se¢imleri Orgiit etkinligini direkt etkileyecektir. Personel se¢me ve
yerlestirme siireci, personel ihtiyacinin belirmesiyle baslamaktadir. Beliren personel
acigmm tespitinde insan kaynaklar1 planlamalarmm (IKP) ¢iktilarindan
yararlanilmaktadir (Y1lmaz, 2012:87).

Orgiitlerin rekabet giicii genellikle yaptiklar1 yeniliklerden ve yeni iiriin-hizmet
gelistirmelerinden ileri gelir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 bakimindan yetkin ve
nitelikli iggiicliniin isletmelere kazandirilmasi, isletmelerin yenilikg¢ilik diizeylerinde
olumlu etki yapacaktir (Pegen, 2012:4). Orgiitlerin ise eleman alim siire¢ ve
kararlarinda, yetenekli ¢alisanlar1 se¢medeki basarisi ile Orgiit kiiltiiriine uyumu
saglayan calisanlarin bulunmasi, onlarin yenilik¢ilige acgik, risk alabilen, kendine
giivenen ve katilimci galisanlara sahip olmalarini saglar (Pegen, 2012:5). Personel
secme ve yerlestirme siirecinde yerine getirilen faaliyetler genelde sunlardir; bos
pozisyonlar i¢in alinacak adaylarda bulunmasi gereken niteliklerin tespiti, aday
havuzunun teskil edilmesi ve igin gerektirdigi nitelikleri en iyi sekilde karsilayacak
adaylarin secilmesidir. Bu faaliyetlerin temel amaci, agik pozisyonlarm gerekleri ile
adaylarin nitelikleri arasindaki en iyi uyumun saglanmasidir (Y1lmaz, 2012:87).

Isletmenin ihtiyact olan uygun nitelik ve nicelikteki isgiiciinii temin etmede
onemli olan, dogru ise dogru Kkisiyi yerlestirebilmektir. Bu karar isletmenin

performansmi ve verimini dogrudan etkilemekte, verilecek kararda onemli rol
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oynamaktadir (Aslan, 2012:14). insan kaynagini bulduktan sonra, aralarmdan se¢im
yapma siireci baslar. Buna gore personel se¢imi; personel ihtiyaci duyulan isin
gerekleri ve kosullar ile bu igse girmek i¢in bagvuruda bulunan adaylarin 6zelliklerini
bagdastirma siirecidir (Yilmaz, 2012:88). Verilen herhangi bir isin ihtiyaglarmi
karsilamak i¢in ihtiya¢ duyulan birden fazla aday belirlenir ve daha sonra ise Kimin
alinacagina dair nihai karari, adaylarin isletmeye ne derece uyum saglayacagi
konusunda karar vericiler bir hilkkme baglar. Bu dogru se¢imi yapma ¢abasi, kurumun
degerleriyle tamamen ya da biiylikk oranda uyusan elemanlarm ise almmasiyla
neticelenir. Ayrica, se¢im siireci adaylarin isletme hakkinda bilgiye sahip olmalarini
saglar. Adaylar bu bilgiler ¢ergevesinde, kendi degerleriyle isletmeninkiler arasinda
bir zithk gordiiklerinde aday listesinden ¢ikmak isteyebilirler. Bu yoniiyle bir
uyumsuzluk durumunda, se¢im siireci igveren ya da adaym goriismeleri karsilikli
feshetmesine imkan saglar. Bu yolla se¢im siireci isletmenin temel degerlerine zarar
verebilecek ya da bu degerleri yipratabilecek kisilerin elenmesine yardimci olarak
kurumun kiiltiiriiniin korunmasina destek olur (Yildirim, 2013:62).

c. Personel oryantasyonu (ise yerlestirme-ise alistirma)

Orgiite her yeni calisan eklendiginde; orgiit iliskilerinin sayis1 eklenen
caliganlarin sayisindan ¢ok daha fazla artar (Stnog, 1983:34). Personel bulma ve
secme siirecini tamamladiktan sonra, insan kaynaklar1 departmani, uygun goriilen
personeli ise baslamasi maksadiyla isletmeye cagirir. Bu siiregte ilk yapilmasi
gereken, yeni personele isletmeyi tanitmak ve kendini isletmenin bir pargasi olarak
gormesini saglamaktir. Bunu saglamak i¢in, isletmeler oryantasyon programi
diizenlerler. Bu programlar, personelin yeni isyerine alismasmi saglayacak igerikte
ve uzunlukta olurlar. Personelin isletmeyi ve yaptig1 isi sevmesini saglayacak faktor
oryantasyon programlaridir (Izgi, 2013:26, 27).

Oryantasyon; ise yeni baslayacak olan ¢alisanlarm, isletmeye en kisa siirede
uyumunu saglamayi1 amaglayan bir kurum i¢i iletisim siireci olarak tanimlanabilir
(Giiriz ve Yaylaci, 2007:158). Oryantasyon, isletmeye yeni alinan personele,
orgiitiin ve yeni is ortaminmn tanitilmasi faaliyetlerini kapsar (Cetin ve Ozcan,
2013:88, 89). Ise yeni baslayan bir calisanin verimli ve mutlu bir sekilde
calisabilmesi, isletmelerin istedikleri siireglerdendir (Ozer, 2013:22). ise yeni giren
calisanlar i¢in ilk aylar ayr1 bir 6neme sahiptir. Ciinkii ilk aylar hem igverenin hem de
calisanm birbirini tanima ve ilk izlenimlerini edinme fash oldugundan, bu aylarda

calisan tarafindan yapilan olumlu ya da olumsuz isler, onun kisisel imaji tizerinde
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etkili olmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:158). Bu donemde, yeni ¢alisana; orgiitiin
tarihi, amagclari, kural, felsefe, prosediir ve kiiltiirii 6gretilir. Caligma saatleri, fazla
mesai gerekleri ve 6deme prosediirleri gibi insan kaynaklari politikalar1 hakkinda
bilgilendirme yapilir ve orgiitiin fiziksel imkanlariyla ilgili bilgi verilir, ¢aligma
arkadaslar1 ve yoneticileri ile tamstirilir (Cetin ve Ozcan, 2013:88, 89). Yapilan
arastirmalar, ise yeni giren bir ¢ok kisinin ilk 2-3 aylik donemlerde ise ve ¢aligma
arkadaslarina uyum problemleri sebebiyle isten ayrildiklarini gostermektedir. Bu
durum ise hem calisana hem isverene stres, maliyet ve zaman kaybma mal
olmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:158).

Yeni bir ise baslama genellikle yalnizlik hissi veren, karmasik duygularin
yasandig1 bir ruh hali oldugundan; isletmede iyi organize edilmis bir ise alistirma
egitiminin olmamas1 durumunda, yeni personel is ve isyeri ile ilgili merak ettiklerini
ya kendisine yakinlik gdsteren arkadaslarindan ya da deneme yanilma yoluyla kendi
kendine Ogrenmeye calismaktadirlar. Programli ve diizenli bir alistirma egitiminin
verilmesi, yeni personelin 6grenmek isteyecegi biitiin hususlara aciklik getirilerek,
yasanan Kkiiltiir sokunun etkilerini azaltacak ve yeni personelin isletmeye
kazandirilmasini saglayacaktir. Ise alistirma egitimleri ile ise alinan yeni personelin,
isten ayrilma istekleri asgariye indirilebilir, gerilimleri distiriilebilir, kiside olumlu
digiincelerin ~ yesermesi  saglanabilir, yeni c¢alisanin ise ve isletmeye
yabancilasmasmin dniine gegilebilir (Ozer, 2013:22).

Konu, calisan agisindan degerlendirildiginde ise; ¢alisanin bu asamayi bilingli
bir sekilde, dogru taktik ve stratejilerle gecirmesi menfaatine olacaktir. ilk aylarda
yoneticileri tarafindan izlendiginden, ¢alisanin bu giinleri ger¢ek performansini ve
uzmanlhigin1 gostererek, diger calisanlarla iyi iligkiler gelistirerek, gorevi ve kurumu
ile ilgili bilgiler edinerek, basarili ¢alisanlar1 gézlemleyerek gegirmesi gerekir. Ozetle
oryantasyon siireci, ¢calisgana bakan yoniiyle kendini gosterme, ispatlama ve 6grenme

donemidir (Gliriiz ve Yaylact, 2007:159).

1.1.6.3 Insan kaynaginin elde tutulmasi

Insan kaynaginin, zekas1, bilgisi, yetenegi ve deneyimi bugiiniin isletmelerinin
rekabet istiinliigli saglama ugraslarinin ana dayanagi olmustur (Diiren, 2000:98).
Beseri sermayenin dayanagi, diisiinen yaratici insandir. Bu 0Ozelligiyle insan,

isletmelerin onde gelen zenginlik kaynagidir (Diiren, 2000:100). iKY birimlerinin en
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Kritik sorumluluklarindan bir tanesi de nitelikli ¢alisanlarin Orgiitte kalmalarini
saglamaktir (Barutcugil, 2004:465).

Isletmelerin giiniimiiz rekabet ortaminda varliklarmi siirdiirebilmeleri ve bu
ortamda avantaj saglamalari, orgiitteki nitelikli beseri sermayeyi uzun siire ellerinde
tutabilme seviyelerine endekslidir (Thompson, 2003:253). Sadece nitelikli insan
kaynaginin saglanmasi yeterli degildir; asil dnemli olan, zaman emek ve paralar
harcanarak temin edilen bu kaynagin isletmede kalmasinin, g¢aligma isteginin
devaminin saglanmasidir (Can, 2012:9).

Isletmeden ayrilan herhangi bir elemanin yerine yeni birinin bulunmasi,
maliyet gerektiren ve zaman alan ek bir ¢aba demektir. Bununla birlikte, ayrilan
elemanin giderken birlikte gotiirdiigi, isletmenin {iriin ve hizmetlerine iliskin bilgisi,
kurumsal tecriibe, kiiltiir ve miisteri iligkileri kapasitesi, isletme i¢in biiyiik kayiplara
yol agabilir. Ayrica, gidenin yerine yeni ise alinanlari oryantasyonu ve egitimi i¢in
harcanan siirede de 6nemli is kayiplar1 olabilecektir (Barutgugil, 2004:465). Bu
sebeple isletmeler, yetenek kagislarina engel olmak {izere yeni stratejiler gelistirip,
bu yolda bazi elde tutma politikalarmi uygulamaya mecburdurlar. Elde tutma
cabalari, bir bakima ¢alisanin uzun vade sadakatini saglamayir hedefleyen
stratejilerdir (Giingor, 2013:82).

a. Ucretlendirme

Bir isletmede kimlerin, neye gore, nasil ve ne zaman iicretlendirilecegine
iligkin yap1, sistem, politika ve uygulamalar1 kapsayan iicret yonetimi, bir insan
kaynaklar1 yonetimi islevidir (Aslan, 2012:16). Ucret yonetimi, isletmenin strateji ve
amacglarma uygun bir tcretlendirme sisteminin planlanmasi, gelistirilmesi/
olusturulmas1 ve isletilmeyle iliskili faaliyetleri kapsar. Bu 06zelligiyle iicret
yonetiminin, geleneksel bordroya dokiimden cok, stratejik ve genis bir anlam ve
icerigi mevcuttur (Aslan, 2012:17). Ucret, calisanlara bir malin ve hizmetin {iretimi
icin sergiledikleri bedensel ve zihinsel emegin karsiligi olarak 6denen bedeldir,
seklinde tanimlanabilir. Ucret yonetiminde esit ise, esit iicret ilkesinin uygulanmasi
elzemdir (Turnali, 2013:15). Bu esitlik anlayis1 da calisanlarin motivasyonunun
saglanmasinda ve verimlerinin yiikselmesinde biiyiik bir etkendir (Bulug, 1998:786).

Ucret, isletmeler agisindan, maliyet ve giderdir (Yildirim, 2013:72). Ucretin
belirlenmesinin Onemi; c¢alisanlar, isverenler, sendikalar ve toplum agisindan
degisiklikler gosterir. Calisanlar tarafindan iicret geliri, ¢alisanin ailesi ve kendisi

icin (Kiziloglu, 2011:28) saglayabilecegi ekonomik giivenlik ve refah, konfor ve
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maddi imkanlarmin seviyesini arttirmasinda yardimci olan bir dgedir. Isveren
acisindan iicret, is yapmanin bir maliyetidir ve ¢ogu sirket i¢in en biiyilk maliyet
kalemidir. Bu yiizden {icret, isverenlerce maliyeti etkileyen en 0nemli unsurlardan
biridir. Sendikalar yoniiyle de iicretin 6nemi, kendi basarilarinin toplu pazarlik
sonucu isverenlerden sagladiklari ticret artiglariyla 6lgiilmesinden dolay1 artmaktadir
(Kiziloglu, 2011:29). Modern yaklasimda {icret, ticretli olarak ¢aligsanlarin tek gecim
kaynagidir; bu sebeple hem daha genis bir ihtiya¢ anlayisi i¢cinde degerlendirilmeli
hem de c¢alisanin saglig1 ve gelisimi i¢inde diisliniilmelidir. Bu diisiinceden hareketle
iicret, ¢alisanin ailesinin ve kendi ihtiyaclarini karsilayacak bir seviyede olmalidir;
asgari bir seviyenin altmma diismemeli, ¢alisanin saghgi icin gerekli hafta tatilleri,
yullik izinler, egitim uygulamalar1 gibi nedenlerle kesilmemelidir; is kazasi, hastalik,
dogum izni gibi olaylara bagh olarak isten uzaklasma ve iicret kesintisi
getirmemelidir (Koray, 2000:173). Bu gelir ne kadar yiiksek olursa, ¢alisanlarin refah
seviyeleri o derece yiikselecek ve tasarruf etme imkanlar1 artacak, hayat standartlar
yiikselecek, c¢ocuklarini daha uzun siire ve kaliteli yetistirebilmek anlaminda
imkanlar1 olacaktir (Tuna ve Yalgintas, 1999:85). Giiniimiizde, biitiin tlkelerde
iicretler bu tiir sosyal anlayisla belirlenmektedir. Ancak bu sosyal anlayisin boyutlar1
o lilkenin sosyal ve ekonomik gelismislik derecesine ve benimsedigi sosyal anlayisa
gore degisiklik gostermektedir (Koray, 2000:173). Calisanlara 6denen yiiksek {icret,
satin alma giiciine, genel refah diizeyine ve toplumsal ekonomiye katki yapmaktadir
(Kiziloglu, 2011:29).

Maaglar, iicretler ve ekonomik yardimlar, her pozisyondaki personeli ise
¢cekmede, isteklendirmede ve elde tutmada 6nemli unsurlardandir. Calisanin daha ¢ok
caligarak firmaya daha fazla katkida bulunmasini ve firmaya bagliligimni saglamak
icin de isletmenin adil ve yiiksek ticretler vermesi gerekir. Bunun nedeni ise biitiin
calisanlarin kendini benzer konumdaki c¢alisanlarla kiyaslama egiliminde olmalar1 ve
kendi emegine bir deger takdir etmeleridir. Ayni ise farkli ticretler 6dendigini géren
calisan, yaptig1 isten ve aldigi lcretten memnun kalmaz. Olaya bu yoniiyle
bakildiginda iicretlendirme c¢alismasinin; esitlik, ve gilidilleme agilarindan ele
alinmas1 daha faydali olacaktir. Calisanlar, aldiklari {icret kadar, belki de daha
fazlasiyla ticretin adil ve esit olmasmi beklerler (Kiziloglu, 2011:28).

Ulkelerin politik istikrarmnin saglanmasinda, ekonomik kalkinmasinda ve
sosyal gelisiminde ticret konusu uzun yillardan beri 6nemli bir role sahip olmustur

(Kiziloglu, 2011). Ucretler, bir yoniiyle verdigi emek karsiiginda gahsanlarin
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gelirini ve hayat standartlarii belirleyici bir unsur; diger bir agidan ise hem
endiistrinin gelismesinde etkili olan 6nemli bir maliyet kalemi, hem de milli gelirin
farkli gelir gruplar1 arasindaki dagilim oranini, 0 toplumdaki sosyal adaletin ortaya
¢ikma diizeyini ifade eden bir gosterge olarak, ¢cok yonlii bir 6zelligi vardir (Can ve
Kavuncubas1 2005:319).

Kidem ve performans, ¢alisanlarim ticretlerinin belirlenmesinde rol oynayan iki
cok 6nemli kriterdir. Iscinin calisma siiresinin, diger bir ifadeyle kideminin goz
oniinde bulundurularak ticretlendirmenin yapilmasi, daha ¢ok kamu sektoriinde
karsilagilan bir uygulamadir. Performans degerleme ¢alismalarmin, amaglarindan bir
olan ticretin maas yOnetimi sisteminde kullanilmasi ise, daha ¢ok Ozel sektoriin
uygulamalarinda tercih edilmektedir. Isletmelerde yoneticiler, calisanlarin simdiki ve
gecmisteki ¢alismalarma ve verimlilige katkilarma gore calisan hakkinda gelecege
yonelik kararlar vermektedirler. Verilen bu kararlar, ¢alisanin gelecekteki maasi, terfi
durumu, egitim almasmin saglanmasi gibi anlamlara gelmektedir. Iste, calisanlarin
organizasyondaki calismalarinin ve performanslarmin biiyiik 6l¢liide karsiligi olan
icretleri, gergeklestirilen performans degerleme c¢alismalarina bagli olarak
belirlenmektedir. Bu sebeple iicret yonetimi amaglh yapilan performans degerleme
caligmalari, isletmeler igin ¢ok kritik sayilabilecek ¢alismalardandir (EKinci,
2001:14). Ucret yonetimi, performans ydnetim sisteminin en &nemli
fonksiyonlarindan biri oldugu gibi, ayn1 zamanda degerlendirme sonuglarmin sikca
kullanildig1  bir sistemdir. Organizasyonlarin geneli terfilerin ve primlerin
olusturulmasida performans degerlendirme sonuglarini kullanirlar (Akin, 2013:51).

Isletmelerde uygulanan 6deme seviyeleri toplum i¢in de dnemlidir (Kiziloglu,
2011:29). Performans degerlendirme sisteminin c¢alisanlarin motive edilmesinde
biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Performans ile 6diil sistemi arasinda dogrudan bir
iliski olmali ve caligsanlar bu iliskiyi net bir sekilde hissetmelidir. Maddi 6diillerin
belirlenmesinde diger kriterlerle birlikte, calisanlarmn maddi 6diillerinin oranini,
kisilerin performanslariyla bagdastirmak, bu iliskiyi gdérebilmenin en iyi yoludur.
Boylece bir cok oOrgiitte performans degerlendirme sonuclari her sekilde prim ve
iicret yonetiminde kullanilir. Burada asil ifade edilmeye calisilan, yiiksek performans
gosterene yiiksek ticret, diisiik olana da diisiik {icret 6denmesi gibi basitlestirilmis bir
politikadir. Birinci amag ise yiiksek performans gosteren caligani odiillendirmek,

basarty1 desteklemektir. Maksat, basarisizliga degil, basariya odaklanmaktir. Bu
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durumda enflasyon orani, performans degerlendirme zammi uygulamasinda verimli
sonuglar ¢ikarmistir (Akin, 2013:51).

Calisanlarin verdikleri emekleri karsiliginda esit ve hakca bir tlicret istegi,
organizasyonlar tarafindan cok iyi bir giidilleme 0gesi olarak kullanilabilir.
Ucretlerin, yapilan is veya baska bir deyisle isletmeye verilen katkiyla orantili bir
sekilde diizenlenmesi, calisanlarin giidiilenmesini saglayacagi gibi, bu giidiilemenin
neticesi sirkete de daha ¢ok kazang saglayacaktir. Bu yiizden, sirketler iicretlerde
katkiya, basariya gore esit ve adil sayilabilecek diizenlemeler yaparak ¢alisanlarin
giidiilenmesinde artis saglayabilirler (Kiziloglu, 2011, SF:29).

b. Is saghg1 ve giivenligini saglama

Amerika’da 1867 yilinda faaliyet gosteren Masachusets Fabrika Denetim
Departmanligi, ¢alisma hayatinda is¢i saghgi ve is giivenligi konusunu dikkate alan
ilk resmi kurulustur. Ulkemizde ise bu konudaki yasalar 1921 yilinda Zonguldak ve
Eregli komiir isletmelerindeki isgilerin ¢alisma sartlariyla ilgili olarak ¢ikarilmustir.
Is giivenligi ve isci saglhig1 kavramlari genelde ayni1 anlamlarda kullanilsa da giivenlik
ile saglik kavramlari arasinda ayrimin yapilmasi gereklidir. Ancak, her iki kavramin
hedef ve metotlar1 daima birbiriyle iliskili olmustur (Yildirim, 2013:74). Giivenlik,
calisanlarin isletme icerisinde karsilasabilecekleri kazalardan ve yaralanmalardan
korunmalarin1 saglamay1 hedeflerken, saglik ise calisanlara saglanan calisma
ortammin ruhsal, bedensel ve de fiziksel agidan saglhkli olmas1 anlamini tasir (izgi,
2013:30). Bir isletmedeki galisanlarin bedensel, ruhsal ve fiziksel niteliklerine uygun
islere yerlestirilmeleri, giivenlik 6nlemleri saglanmis bir is ortaminda ¢alismalar1 ve
calisma kosullarinin diizenlenmesi, isin calisana, c¢alisanin da ise uyumunun
saglanmasi, insan kaynaklar1 uygulamalarinda isci saghgi ve is giivenligi konulari
acisindan Onemlidir (Turnali, 2013:16). Bu iki kosulun saglanmasi, isletme ve
calisanlar i¢in ayr1 bir 6neme haizdir. Olusturulan uygun ¢aligma ortami sayesinde
calisanlar daha verimli olur ve isletmeye ziyadesiyle fayda saglarlar. Isletme
acisindan verimli ve faydali olan ¢alisan, isletmenin karliligini artirirken, beraberinde
kendi kariyerinde de fazlasiyla basar1 gosterir (izgi, 2013:30).

Insan kaynaklar1 yOnetimi, ¢alisanlarm isletmedeki siirekliliklerini ve
calisanlar1 isletmede tutabilmek i¢in uygun sartlar1 saglamaktan sorumludur. Caligma
ortaminda stresle miicadele etme yollarin1 ve verimlilikte artis saglamak gibi
faaliyetlerin nasil yapilacagna iliskin egitimler verdirmeli, personeli bilin¢lendirmeli

ve sorunlarina ¢dziimler bulmahdir. 1KY, is¢i saghigi ve giivenligini saglayarak,
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giivenli ¢alisma ortammin olusturulmasi igin gereken insan davranigini olusturmali,
is kazalarma sebep olabilecek ve meslek hastaliklarina yol agabilecek durumlari
inceleyerek, bunlarin ortadan kaldirilmasi ve meydana getirdigi kayiplarin
giderilmesine yonelik ¢aligmalar1 neticesinde yeni teknikler gelistirmelidir (Erdogdu,
2013:38).

Isci saglign ve is giivenligi faaliyetleri, calisanlar1 islerin yol agabilecegi
hastalilk ve kaza tehdidi ve tehlikelerden korumayir amaglayan c¢alismalardir.
Calisanlarin hem ruh hem de beden sagliklarmi isyerinin olumsuz etkilerinden
korumak, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina kars1 onlemler alarak kisilerin rahat ve
giivenli bir ortamda calismalarin1 saglamak bu calismalarin asil hedefi olarak
belirtilebilir. Bunun yaninda calisanin saglik ve giivenligi ile birlikte iiretim ve
isletme giivenliginin saglanmas: da bir diger 6nemli husustur (Cetin ve Ozcan.
2013:169).

Personel saghigi ve giivenligi personel acisindan incelendiginde, personelin is
kazalar1 sebebiyle yaralanma ve Oliim tehlikeleriyle karsilasmalar1 personeli
huzursuz edici bir 6zellik tasimaktadir. Caligma ortaminin giivenlik 6nlemlerinin
almmis olmasi, liretim giicliniin artmasi, personelin yiiksek moralle ¢aligmasi, ruhsal,
psikolojik ve saglik yoniinden verimli olmasini saglamaktadir (Erdogdu, 2013:38). Is
giivenligi ve is saghgi 6nemsenmediginde ise is kazalarmin ve meslek hastaliklarinin
ortaya ¢ikmasi muhtemeldir. Bu durumdan en ¢ok zarar gorenler ise kuskusuz birinci
derecede isciler olacaktir (Yildirim, 2013:75). En basta is¢inin ve is¢iyle birlikte
dogal olarak da ailesinin gelir seviyesinde diisiis yasanacaktir. Bu durum is¢inin
tizerinde oldugu gibi ailesi tizerinde de bazi olumsuz etkilere sebep olacaktir. Kaza
sebebiyle belli bir uzvunu ya da uzuvlarmi kaybeden veya sakat kalan isginin
psikolojik bazi rahatsizliklara yakalanmasi da muhtemeldir. Bu da hem c¢aligsanlari
hem de toplumu olumsuz yonde etkileyecektir (Karacan ve Erdogan, 2011:104).

Personel saglig1 ve gilivenligi igveren acisindan incelediginde ise, is akismi ve
calisanin sagligini etkileyen sebepler ortadan kaldirilarak, iiriin, malzeme ve zaman
kayb1 asgariye indirilmis olur, maliyetin diismesi, verimliligin artmasma yol
acacaktir (Erdogdu, 2013:38-39). Isveren, calisanlarmin saghk ve giivenligini
koruyucu sekilde is ortamumi1 dizayn etmelidir. Bu beklenti hem isverenin
calisanlarma Karst yerine getirmek zorunda oldugu sosyal sorumlulugundan hem de
isletmenin verimliligini artirma maksadindan ileri gelmektedir (Yildirim, 2013:75).

Calisanlarm saghigimm muhafazasi ile gilivenliklerinin saglanmasi, onlar1 yliksek
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giriiltiiden, c¢evreden kaynaklanan Kirliliklerden, radyasyon ve korumasiz makineler
benzeri tehlikelerden esirgeyen bir ¢alisma periyodunu kapsar (Karacan ve Erdogan,
2011:104).

Saglik ve gilivenlik politika ile programlary, c¢alisanlar1 isletmenin
iirettiklerinden ya da yaptiklarindan etkilenen diger kisileri, isletmedeki islerinden ya
da isletme ile iligkilerinden kaynaklanabilecek tehlikelere karsi korumak igin vardir.
Glivenlik programlar1 kazalarin Onlenmesiyle, kisilere ya da isletmenin malina
gelebilecek zararlarin asgariye indirilmesiyle ugragsmaktadir. Bu programlar is
cevresinden cok c¢aligma sistemleriyle ilgilidir, fakat hem saglik hem de giivenlik
programlar1 kisileri olmasi muhtemel tehlikelere karsi korumayi amaclar, bu
programlarin hedef ve metotlar1 net bir sekilde birbiriyle iliski halindedir. Mesleki
saglik programlari ise calisma sartlarindan ve ortamlarindan kaynaklanacak saglikla
ilgili olumsuzluklarin dnlenmesiyle ilgilenmektedir (Cetin ve Ozcan, 2013:169).

c. Aidiyet Duygusu-Orgiite Baglilik

Gilinlimiiz insan1, deger verilmek, kisiligine, inanglarina diistince ve fikirlerine
saygli duyulmak ve hepsinden Ote isini sevmek, sadece kendine ait oldugunu
hissettigi bir isi yapmak, bu iste ylikselmek ve kendini gergeklestirmek isteginde olan
insandir. Bu degisim ise kiiresellesen bilgi diinyasmnin dogal, istenen ve beklenen
neticesidir (Kurt, 2012:25). Iyi calisanin isinde kalabilmesi i¢in, isinden ve diger
sartlardan tatmin ve memnun olmasi gerekmektedir. Bu, ¢alisanlar1 daha ¢ok
calismaya ve performanslarini artirmaya tesvik eder (Maitland, 1998:105). Rekabette
onde olmanin formiilii artik, bu isini seven, yiikselme arzunda olan ve kendini
gerceklestirmek isteyen insanlarin motivasyonlarinin saglanmasindan ve firmaya
baglanmasindan gegmeye baslamistir. Bu gercegin farkina varan ve destek olan
firmalar, gelecegin basarili firmalar1 olacak ve digerleri ise acimasiz rekabet
ortaminin bu oncelikli geregini yapamamaktan dolayr zamanla yok olup piyasalardan
silineceklerdir (Diiren, 2000:99).

Genel anlamda baghlik, kendini adama ve katilma, 6zveride bulunma, yaptig1
isi sahiplenme ve calistigi isletmeye duyulan sadakat gibi kavramlarla
tanmimlanmaktadir. Isletme ¢alisanlarinm baglihigi, drgiitler agisindan isletmeye deger
katan ve isletmeye pozitif etkileri olan bir unsur olarak degerlendirilmekte ve isveren
markasinm énemli bir pargasi olarak sayilmaktadir. Orgiitsel baghlik ise genel olarak
calisanlarin isletmede kalma arzusu, isletme amag¢ ve degerlerine olan baglhliklar:

olarak tanimlanmaktadir (Vardarlier, 2014:23). Bu baglilik; ise duyulan ilgi, sadakat
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ve isletme degerlerine karst duyulan gii¢lii inangtan kaynaklanmaktadir. Caligsanlarin
islerinden aldiklar1 doyumun seviyesi, mutluluklarinin bir boyutunu teskil etmektedir
(Agikalin, 2002:18).

Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarm calistiklar1 kuruma gosterdikleri sadakate dayali
tutum olup, calisanlarin kendi hedef, amag¢ ve degerlerini, isletmenin hedef, amac ve
degerleriyle Ozdeslestirmelerinden ileri gelmektedir (Vardarlier, 2014:23).
Isletmelerde orgiitsel baglilikla birlikte artan sadakat ¢alisanlarin gorev bilingleri ve
sorumluluk duygularini artirirken, performanslarina olumlu yonde etki etmektedir.
Baghiligin yiiksek olmasi, isletmelerde calisan devir oranlarinin ve calisanlarin
devamsizliklarinin azalmasini saglamaktadir. Isine baglilk duyan bir elemanin
isletmeye saglayacagi katma deger, géz ardi edilemeyecek kadar Onemlidir
(Vardarlier, 2014:24). Calisanin yaptigi isten aldigi doyumun diizeyi ise onun
mutlulugunun bir boyutunu teskil etmektedir (Agikalin, 2002:18). Bu nedenle
yoneticilerin, ¢alistirdiklar: kisilerin isletmeye olan baghiligini artirmak iizere, biitiin
calisanlariyla teker teker ilgilenmeleri gerekmektedir. Calisan baghliginin isletmeye
sagladig1 faydalarin yaninda calisana da sagladig1 faydalar bulunmaktadir. Yiiksek
baglhlik, aidiyet duygusu ve kendini giivende hissetme duygusu gibi etkileriyle
calisanmi pozitif yonde etkilemektedir (Vardarher, 2014:24). Ciinkii insan olmanin
geregi, herkes aidiyet duygusunu yasamak ve calistigi organizasyonla Oviinmek
arzusundadir (Ernest&Young, 2002:145).

¢. Endistriyle iligkileri devam ettirme

Endiistriyel iliskiler, isletmede ¢alisanlarin sendikalarla, isverenle ve yapilan is
sozlesmeleri ile ilgili islemlerin insan kaynaklar1 yonetimince takibini ele alan bir
faaliyettir (Kahveci, 2012:39). Bu faaliyette; c¢alisanlarin ortak taleplerini
karsilayabilmek igin, dzliikk ve sosyal haklar konusunda IK uzmanlarmmn sendika ile
toplu gorlisme gergeklestirmeleri, goriismede wuzlasinin saglanarak toplu is
sozlesmesinin kabulii ve imzalanmasi ile sozlesmede gegen hiikiimlerin kanunlar
cergevesinde uygulanmasi s6z konusudur (Erdogdu, 2013:39). Bu sistem, isveren ve
temsilcilerini, is¢i ve temsilcilerini, is¢i ve isveren konularinda uzmanlasmis olan
kamu kurumlarindan meydana gelmektedir. Uglii eylem alanmi olusturan isgiler,
isveren ve kamu kuruluslar1 arasindaki tiim iligkileri kapsayan endiistri iligkileri,
belirlenen kurallar ¢ercevesinde islerlik kazanmakta; siyasi, teknolojik, ekonomik,
devlet kontrolii, sendikalarin karakteristik ozellikleri ve taktikleri, toplu pazarhk

yapis1 gibi etkenleri ihtiva etmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007:246).
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Isletmelerdeki isgi-isveren iliskilerinin diizenlenmesi ve bu iliskilerin saglikli
bir sekilde siirdiiriilmesini saglayan 1K boliimiindeki endiistri iliskileri birimidir.
Insan kaynaklar1 bu boliimii, bu iliskileri bireysel ve toplu iliskiler seviyesinde
yiiriitmektedir. Ise yeni baslayanlarla hizmet sozlesmesinin imzalanmasi, karsilikli
hak ve yiikiimliiliiklerin tespiti, iicret, calisma saatleri ve sartlari, izin ve tatil giinleri,
saglik ve is giivenligi gibi konularin diizenlenmesi, insan kaynaklarmin sorumluluk
alanindadir (Turnali, 2013:16). Ancak sendikali bir igletmede {icret ve sartlar
yonetimle degil, sendikalarla yapilan toplu pazarliklar sonucu belirlenmektedir. Hal
boyle olunca da orgiitlerdeki sendikal iligkileri diizenlemek ve toplu pazarlik siirecini
sorunsuz olarak gergeklestirmek IK’nin temel islevi olmaktadir (Irmak, 2013:139).

IKY nin islev ve faaliyetleri sendikali orgiitlerde farkliliklar gdstermektedir.
Insan kaynaklarma dair kararlarm sendikalarm baskis1 ve toplu is sdzlesmesi
hiikiimlerine konu olmasindan dolayi, ¢alisanlar sendikali oldukg¢a IKY de o dlgiide
karmagik bir hal almaktadir. Sendikali Orgiitlerde isverenler ve yoneticiler,
calisanlarin1 etkileyebilecek bir karar alirken, karari tek basina degil de sendika
yetkililerine danisarak almaya ihtiya¢ duymaktadirlar. Ayrica ¢alisanlari etkileyen IK
uygulamalarmin ve politikalarinin, toplu is s6zlesmesi hiikiimlerine uygunlugunu da
saglamak mecburiyetindedirler (Irmak, 2013:139).

IK yoneticisi ile endiistri iliskileri miidiiriine, endiistri iliskileri islevinin
yiriitiilmesinde, toplu sozlesmelerin hazirlanmasi ve uygulanmasi asamalarinda
onemli gorevler diismektedir. IKY bdliimii yonetim ve sendika ile endiistri iliskilerini
diizenlemek icin ortak calismaktadirlar. Biiyiik isletmelerin bazilarinda bu gorevi,
IKY béliimii i¢inde sendika ile ydnetim arasindaki iliskileri diizenleyen ve uzlastirici
rol olan ayr1 bir birim ve miidiir yiirlitmektedir. Burada amag, yasalar ¢ercevesinde
is¢ci ve igveren iletisimini saglayarak, taraflarin ama¢ ve menfaatlerini tarafsiz ve
diirlist bir sekilde ortak bir platformda gerceklestirmek ve sunmaktir (Giirliz ve
Yaylaci, 2007:246, 247). Sendikalarn varligi IKY nin islevlerini etkiledigi gibi,
IKY’nin uygulama ve politikalar1 da sendikalar1 etkilemektedir. Calisanlarin
isletmenin 1K politikalarindan ve c¢alisma sartlarindan hosnut olmamalari,
sendikalasma istegine yol acabilmektedir. Bu sebeple ydneticilerin daha gok da IK
yoneticilerinin sendikalarin faaliyet ve amaclari, ¢alisanlarin sendikaya iiye olma
sebepleri, sendikalarin toplu pazarlik politikalari, toplu is uyusmazliklar1 ve ¢oziim
yollart gibi konularda yeterli bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir (Irmak,
2013:140).
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Endiistri iligkileri sistemi iilkeden iilkeye farkliliklar gosterir ve bunlarin
siyasal ve ekonomik yapisma gore sekil alir. Insan kaynaklari ydnetimi kendi
politikalarin1 yaparken, sendika, toplu s6zlesme ve bulundugu tilkenin konuya iligskin
dayatt11 yasalar1 gdzetmektedir. Bu yiizden IKY departmani, isveren ile orgiitte
caliganlar arasinda bir koprii olarak, olabilecek anlagsmazliklar ve tikanmalarda bir

danigman gibi uzlastirict bir yol izlemeyi ilke edinmek durumundadir (Erdogdu,
2013:39).

1.1.6.4 Performansi degerlendirme

Insan kaynaklar1 departmanlari, ¢alisanmn ise uygunlugunu belirleme
konusunda yoneticilere yardimci olmak maksadiyla, isletmeye yeni alman her
calisanmi ¢esitli test ve miilakatlara tabi tutmaktadirlar. Daha sonra ise alinan
personelin, ¢aligma siiresince isine ne derece uygun oldugunu anlamak, yaptig: isteki
basarisin1 6lgmek ve gerekli degerlendirmeleri yapmak i¢in ise performans
degerlendirme siirecinden faydalanmaktadirlar (izgi, 2013:27).

Performans degerlendirme, ise alinan calisanin nitelik ve kabiliyetlerine
uygun bir is1, kabul edilebilir sinirlar ¢ergevesinde yerine getirmesi ve yerine getirme
derecesinin bir standartla ifade edilebilmesi anlamimni tasir. Degerlendirme siireci,
stirecte kullanilacak kriterlerin belirlenmesi ile baglayip bu kriterlerin uygulanmasi
ile son bulan bilimsel bir yontemdir (Can, 2012:14). Performans degerleme islevi ile
calisanlarin performansiyla ilgili geri bildirimde bulunmak suretiyle, gelisme
gerektiren performans ihtiyaglarini tespit etmek, ddiillendirme iliskisini belirlemek,
sonuglar hakkinda kararlar vermek ve nihayetinde de isletmenin insan kaynaklari
secim ve yerlestirme kararlar1 i¢in veri lretmektir (Pegen, 2012:11). Buradan
performans degerlendirmenin iki temel amacmin oldugu sonucuna varilmaktadir.
[Iki; calisanin performansi hakkinda veriler elde edilerek bu bilgilerin iicret, egitim
ve gelistirme gibi IKY uygulamalarinda kullanilmasidir. Ikincisi ise; ¢alisanin
performans hedeflerine ne derece ulastigi, gliglii ve zayif yonleri hakkinda kendisine
geri bildirimde bulunulmasidir (Giirbiiz, 2009:88). Ancak, bu siirecin basaril
olabilmesi i¢in iyi planlanmig olmasi ve etkili bir sekilde uygulanmis olmasi gerekir

(Izgi, 2013:27).
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a. Calisan1 6diillendirme

Isletmelerdeki bireylerin nelere ihtiya¢ duyduklarinin, ekonomik ve psikolojik
ihtiyaglarinin neler oldugunun bilinmesi ve isletme hedefleri ile caligsanlarin
ihtiyaglar1 arasinda dengeli iliskilerin kurulmasi1 gerekir. Verimlilik, yenilik¢ilik ve
performansin  gelistirilmesi  bekleniyorsa, sayilan ihtiyaglar g6z Oniinde
bulundurulmali, calisanlara odiiller verilmeli ve yaptiklar1 ise 6zendirilmelidirler
(Pegen, 2012:11). Odiil ydnetimi, verilen ddiillerin ¢alisanlarin performansinda artis
beklentisini icerir. Bunun anlami, isletmelerin rekabet ortaminda, liretimin kalitesini
ve miktarin1 devamli olarak artirmak, buna karsilik licrete ayrilan gider dilimini belli
seviyede smirl tutmaktir. Bu noktada insan kaynaklar1 yOneticilerinin gorevi ise,
orgiitleri stratejik hedeflerine ulasirken, elemanlarmin da teker teker hedeflerine
ulagsmalarin1 saglayacak 0Odiil yonetimi sistemlerini (Karivai, 2014:30) teskil
etmektir.

Calisanlarin  odiillendirilmesi ve uygun Odiillerin c¢alisanlara saglanmasi,
isletmelerde yiiksek performans diizeyinin elde edilmesinde biiylik bir Oneme
sahiptir. Verilen ddiillerin ¢calisanin moralini ve tatminini artirmasi miinasebetiyle,
etkin bir 6diillendirme sistemi, isletmelerin ayakta kalmalar1 ve gelisimlerini devam
ettirmeleri acisindan kritik bir énem tasimaktadirr (Pegen, 2012:11). Odiiller,
“tesekkiir” mesajinin, yiiksek performans gosteren c¢alisana iletilmesinin bir
ifadesidir. Odiil programlarinin maksadi da c¢alisana “sana deger veriyoruz”,
“yaptigm isi takdir ediyoruz” mesajin1 vermektir (Barutgugil, 2004:451). Odiillerin
verilme sikliklari, verilme zamanlari, Odiiliin tiiri ve calisanlara sunum seklini
belirlemek de 6diil i¢in yapilan hazirlik asamasindaki diger karar ve konulardir.
Ayrica, sartlarda degismeler meydana geldiginde 6diil programini degistirmeye hazir
olmak ve esneklik saglayabilmek de gereklidir (Barutgugil, 2004:452).

Odiil yonetiminin ii¢ temel hedefi vardir ve hedefler belli bir biitce dahilinde
saglanmaya calisilir.

1-Uygun elemanlar1 cezbetmek ve isletmede tutmak,
2-Calisanlarin performans seviyesini devam ettirmek veya artirmak,
3-Yasal yilikiimliiliikleri yerine getirmek.

Burada iicretler, piyasaya gore iyi bir seviyede olmali ve is¢ilerin o isyerinde
caligma istiyaklarmi saglamalidir. Diger husus ise, performansin devami ve
artirilmasi ile alakalidir. Isletmelerin goziiyle, ddiiller calisanlar giidiilemek ve 6diil

almayanlar1 6zendirmek maksadiyla verilir (Karivai, 2014:30). Ancak, bir odiil
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programmin basarist i¢in, ilkin orgiitiin kiiltiiriiniin ve yapisinin iyice incelenmesi
gerekmektedir. Ardindan, yOnetimden ve calisanlardan bu programdan neler
beklediklerini 6grenmek ve 6diil programinin hedeflerinin tespiti, programa kimlerin
katilabileceginin net bir sekilde tanimlanmasi ve karar vericilerin kimler oldugunun
saptanmas1 gerekir (Barutgugil, 2004:451). Ancak, burada verilecek ddiillerin hangi
sartlarda giidiileyici olduguna dikkat etmek gerekir. Ciinkii, giidiilenmenin olabilmesi
icin; calisanlar, iyi bir performansm belli oOdiilleri saglayacagina inanmali,
performans ile odiiller arasindaki baglantidan emin olmalidirlar. Eger, bir igletmede
verilen odiiller, 1yi performans gosterenlere degil de misal, yOneticiyle yakin
calisanlara verilirse, bu durumda biitiin sistem ¢oker (Karivai, 2014:30).

Orgiitlerde, bir ¢alisanla ilgili yiiksek performans beklentisi varsa, ¢alisan
bekleneni verdiginde oOdiillendirilmeli, yapamadiginda de odiillendirilmemelidir.
Calisanlara verilen iyi bir 6diiliin, ge¢mis performans i¢in tesekkiir anlami tasirken,
gelecek i¢in de heves olacagi unutulmamalidir (Barutgugil, 2004:452, 453).

b. Egitim ve gelistirme

Calisanin performansinin degerlendirilmesi asamasinda, personelde goriilen
eksiklerin tamamlanmasi1 maksadiyla yapilacak ilk is egitim ve gelistirme
faaliyetleridir. Calisanlar islerindeki eksikliklerini tamamlamak veya ileride gelecegi
pozisyonlarda daha basarihi olabilmek maksadiyla bir¢ok egitime katilirlar (Izgi,
2013:28). Calisanlarin egitimi, mevcut isgliciiniin yaptig1 iste daha verimli olmasi
icin islerin Ogretilmesi ve yetistirilmesidir. Gelistirme ise, calisanlarin 6nceden
egitimle edinmis olduklar1 veya calisanda mevcut olan bilgi ve yeteneklerinden daha
fazla verim almmasi, hem de farkli gorevlerde yeni bilgi ve yeteneklerin
kazandirilmasi i¢in c¢alisanlarin egitim seviyelerini devamli artrma faaliyetleridir.
Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin sahsi ve mesleki anlamda geligsmelerini saglamanin
yaninda yanlis davranis ve tutumlar1 degistirme siirecidir (Turnali, 2013:7). Egitim,
isletmelerin hedef ve stratejileri ile yakindan aldkadar olan bir uygulamadir.
Isletmelerin cogunda egitimlerin islevleri ile ilgili olarak kendilerine yon veren bir
yaklagimlar1 olmustur. Son zamanlarda bu yaklasimlar taktikten stratejiye
doniismiistiir (Aslan, 2012:14). Isletmenin bir sistem ve parcalarin da bu sistemin
icindeki tamamlayicilar oldugu diisiiniildiiglinde, sistemin devami agisindan isletme
icin egitim Onemli bir isletme faaliyetidir (Aslan, 2012:15), bilgi toplumunun

olmazsa olmazlarindandir (Demirkaya, 2006:16).
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Egitim ve gelistirmenin ana malzemesi ¢alisanlar olmakla beraber, egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin farkli oldugu kabul gdérmektedir. Bu kabule gore IKY
acisindan egitim; isletmede gorevli ¢alisanlarin islerini daha rasyonel yapabilmelerini
saglamak maksadiyla onlara yonelik bilgilendirme, tutum ve davranislarini
sekillendirme ile yeni beceri ve aligkanliklar kazandirma faaliyetlerinin tiimii olarak
tanimlanir. Gelistirme ise, isletmelerin uzun donemli rekabet etme yetenegini
edinmeleri i¢in, ¢aliganlarin performanslarini artirict plan ve stratejileri gelistirmeyi,
performans plani ve diizeltme siireglerini isletmeyi, ¢alisanlarin kapasitelerini artirict
egitim programlarim1 diizenleme ve uygulama calismalarini ihtiva etmektedir
(Yilmaz, 2012:94).

Toplumlarin ve insanlarin diinyada meydana gelen degismeleri anlamalari,
uyum saglamalar1 ve degismelerin olumsuz etkilerinden korunabilmeleri maksadiyla
bilgi, tarihin hi¢bir déneminde olmadigi kadar gilinlimiizde 6nemli hal almistir.
Globallesen diinyamizda ihtiya¢ duydugu bilgiyi elde edebilen, bilgiler arasinda
uygun se¢im yapabilen, edindigi bilgiyi uygulayabilen ve kendisi bilgi {iretebilen
isletmeler ve calisanlarla, bunu yeterince basaramayan isletme ve calisanlar
arasindaki fark gittikce agilmakta ve giic dengeleri bilgiyi elinde bulunduranlardan
yana degisim gostermektedir (Can, 2012:11). Siirekli gelisen teknolojiye paralel
olarak bilgiye kolaca erigilmesi ve bilginin giincelligini hizla yitirmesi, ¢alisanlarin
bilgi ve becerilerinin giincelligini kaybetmesine sebep olmaktadir. Bu yiizden,
caliganlarin egitimi ve gelistirilmesi zorunlu bir hal almistir. Hatta, rgiitler yasanan
bu degisime c¢alisanlarm  egitimi  ve  gelistirilmesi  sayesinde ayak
uydurabilmektedirler. IKY’nin temel fonksiyonlarmdan biri olan egitim ve
gelistirme, c¢alisanlara giiniimiizden hareketle gelecekte ihtiya¢ duyabilecekleri bilgi
ve becerilerin verilmesi hedeflenmektedir. Bu sebeple, belirtilen fonksiyonun
etkinligi daha ¢ok mevcut durumun en iyi sekilde analiz edilmesi ile gelecege dair
isabetli 6ngoriilerde bulunmasina baghdir (Yilmaz, 2012:94).

Misteri odakli olmaya calisan isletmeler, ise siirekli yeni c¢alisan almak
zorunda olmazlar. Daha ¢ok, yonetim mevcut ¢alisanlarini daha miisteri odakli
yapmaya calisir. Bu durumlarda egitimler, ise alimlarin &niine geger. Insan
kaynaklar1 yonetiminin verimli ve etkili olabilmesi, isletmede motivasyon, liderlik,
ticretler, iletigim, egitim ve gelistirme gibi hususlarda kapasitesini uygun sekilde

kullanmastyla miimkiin olabilir (Yidirim, 2013:64). Bu siiregte c¢alisanlarin
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egitilmesi ve gelistirilmesi; ¢alisanlar1 gelistirme cabalari, orgiitlerin verimliliginde
en basta gelen unsurlardan biri oldugu i¢in 6nemlidir (Bulug, 1998:784).

Ilerisini diisiinmeyenleri, dnlem almayanlar1 yenmek kolaydir (Tzu, 2012:115).
Isletmeler hedeflerini gerceklestirme dogrultusunda etkinlik ve verimlilik artigmin
calisana yapilan yatirimda sakli oldugunu anlayinca, yetenekli, bilgili ve becerikli
calisanlar1 ige almakla birlikte onlarin egitimlerini de dnemsemeye baslamislardir.
Egitim, mevcut ¢alisanlarin iglerine devam etmesini tesvik ederken yeni caligsanlar
icin de bir cazibe olusturmaktadir. Rekabet ortaminda tistiinliigii elde eden isletmeler,
her seviyedeki calisanlarinin kendilerini siirekli gelistirmelerini saglayarak, bilgi
birikimlerini kullanabilen isletmeler olacaktir (Can, 2012:12). Egitim ve gelistirme
faaliyetleri igletmeler icin is verimliliginde artig saglar, 6grenme siiresini azaltir,
yOneticilerin yiikiinii azaltir, meslekte yiikselme imkani saglar, isin kalitesini ve
calisanlarin motivasyonunu yiikseltir, bakim onarim giderlerini azaltir, {iretken is
giiciiniin gelistirilmesinde 6nemli rol oynar, calisanlarin bilgilerini artirir, orgiitsel
etkinligi artirmada katkida bulunur, becerilerini gelistirir, davraniglarina isletmenin
hedefleri dogrultusunda ivme kazandwrarak (Yildirim, 2013:65) isletmeye biiyiik
katkilar saglar.

Siradis1 ve yaratici fikirlere sahip yetenekli calisanlar, isletmelerin rakiplerine
kars1 ayakta kalmak wve farklilik yaratarak rekabet {stiinliigii saglayabilmek
maksadiyla yeni isler gelistirirler (Ersen, 2002:142). Ancak, giiniimiizdeki
calisanlarin beklentilerindeki degisimlerle beraber bu calisanlar ige alindiktan sonra
kendilerini gerceklestirebilecekleri ve yeteneklerini gelistirebilecekleri uygun bir
orgiitsel ortam isterler (Kanap, 2013:85). Bundan dolayi, orgiitsel ve bireysel etkinlik
acisindan ¢alisanlarin ¢esitli egitim ve gelisim faaliyetleri ile desteklenmesinin ayr1
bir 6nemi vardw. Ciinkii sadece yetenekli adaylari isletmeye almakla yetenek
yonetilmis sayilmaz. Calisanlar ise alindiktan sonra beklentileri karsilanmadiginda
isletmeye katkida bulunmakta isteksizlesirler. Gelismeye acik yonleri tespit edilerek,
projeler sonrasinda calisanlara gelisim odakli faaliyet Onerilerinde bulunulmali ve
calisanlar1 gelecek i¢in hedefledikleri kariyer pozisyonlarma hazirlamak igin 6nemli
bir ara¢ olan egitimler verilmelidir (Kanap, 2013:86).

Isletmeler, ancak emek yogun iiretimden bilgi yogun iiretime gegtiklerinde
ayakta kalarak devamliliklarin1 siirdiirebileceklerdir  (Drucker, 1996:141).
Calisanlarin egitimi ve gelisimi; yeni ¢ikan teknolojileri kullanmak, is kazalarmni

azaltmak, arag-gere¢ bakimini gerceklestirmek gibi ekonomik amaglarinin yaninda
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calisana bilgi, beceri ve olumlu davranis kazandirmak, c¢alisanin yeteneklerinin
belirlenip istenilen yonde gelistirilmesi, giiven duygusunun gelistirilmesi,
motivasyonun artirilmasi, disiplinsizliklerin azaltilmasi, isletmede ¢alisanlar arasinda
etkili iletigimin kurulmasi, verimliligin artirilmasi ve is giivenliginin saglanmasi gibi
sosyal amaglar (Can, 2012:12) ve iletisim egitimi, dinleme becerilerinin
gelistirilmesi, zaman yOnetiminin Ogrenilmesi i¢in de hizmette bulunur (Braham,
1998:70).

c. Caligan1 disipline etme

Cok basaril1 yonetimlerde, ¢alisanlarin yeterince gilidiilenmis olarak c¢alistigi
isletmelerde bile bazen problemler meydana gelebilmektedir. Zaman zaman
problemlerin olmasi1 durumunda, problemin biiylimeden ¢6ziilmesi, ahengin temini
maksadiyla etkili basa ¢ikma yontemlerinin, kurallar ve kural ihlalleri karsisinda ne
yapilacaginmn belirlenmis olmas1 gerekmektedir. 1K yaklasimi, calisanlarin da
davraniglarin1  diizenleyen kurallarin  tespiti asamasmda (Irmak, 2013:133)
calisanlarin da bulunmasini; bu kurallar1 kabullenmesi, benimsemesi, Onemini
anlamasi, ihlal etmemesi ve ceza almamasi yoniiyle faydali oldugunu kabul eder
(Irmak, 2013:134). Disiplin, ¢alisanlarin 6rgiitiin devamliligi i¢in kurulan diizene
aykir1 davranislarindan otiirii karsilastiklar1 yaptirmmlardir. Bu yoniiyle disiplin,
yanlis davraniglarin cezalandirilmasidir (Tortop, 1994:217). Ancak disiplinde amag,
calisan1 cezalandirmaktan ¢ok, yapilan yanlis1 diizeltmek ve isin daha iyi yapilmasini
saglamaktir. Biiyiik, kiiclik biitiin isyerlerinde, disiplin kurallarmin ¢ignenmesi
durumunda yapilacak yaptirimlarin belirlenmis olmasi gerekir. Uygulanacak disiplin
yontemleri; adil, mantikli, akilci, yazili, anlasilir ve hizla uygulanabilir bir yapida
olmalidirlar (Maitland, 1998:93, 94).

Bireysel ve kurumsal anlamda disiplin farklilik arz etmektedir. Bireysel
anlamda, bireyin amaclarina ulasabilmek i¢in 6z denetimini gerceklestirme gayretidir
disiplin. Kurumsal anlamda ise disiplin, istenmeyen davranislardan uzak durmayi ve
isletmenin koydugu kurallar dogrultusunda davranmay1 saglamaya yonelik kural, ilke
ve uygulamalarin hepsidir. Disipline etmek de; egitme, diizene sokmak veya denetim
altma almak olarak ifade edilmektedir (Geylan v.d., 2013:185). Kurumsal anlamda
disiplini bireysel disiplinden ayiran, disipline edilen ile disipline edenlerin farkli
kisiler olmasidwr. Biitiin oOrgiit (okul, aile, isletme belediye, spor kuliibii vb.)

yoneticileri, orglitlerini en iyi sekilde amaclarina ulastirabilmek i¢in ¢alisanlarmin
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kurallara uymayan hareketlerini kontrol altina almak zorundadirlar. Bu ugurda
harcanan gayretlerin hepsi birer disiplin faaliyetini olusturur (Geylan v.d., 2013:185).

Glinlimiizden elli y1l 6nce bir yonetici, performansindan veya davraniglarindan
hosnut olmadigi bir ¢alisaninin igine, hi¢ bir sebep gostermeden son verebilirdi.
Orgiitlerin bilyiimesi, c¢alisanlarin egitim ve beceri seviyelerinin yiikselmesi, is
kanunlarinm getirilmesi ve sendikaciligm gelismesi; 1KY nin diger islevleriyle
birlikte disiplin islevinin de orgiit igindeki degerini arttrmistir. Degisik yetenek ve
ozelliklerdeki bir¢ok calisanin ahenkli bir sekilde isbirligi i¢inde c¢alismalarimin
devami maksadiyla belli diizenlemelerin ve kurallarin organizasyonda kurulmasi
gerekmigtir. Yonetim, bu kurallar1 6nceden belirleyip ¢alisanlarin da bu kurallara
uymasini saglamakla, kendi uygulamalarma da bir smirlama koymus olmaktadir
(Irmak, 2013:134). Calisanin getirilen bu kurallara uymasi ya da uymakta
zorlanmasi, zorluklar ¢ikarmasi durumunda istenen yaklasim tarzi, bu sorunlarin
altindaki asil sebeplerin anlasilmasidir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yetkilileri, bu
tarz sorunlu ¢alisan1 Oncelikle dinlemeli, anlamaya ¢alismali ve yardimci olmaya
onem vermelidirler. Burada asil maksat, ¢alisan1 kazanmak ve kuruma faydal birer
birey hale getirmektir (Findik¢1, 2001:101).

Disiplinin belli ilke ve kurallara uygun olarak yerine getirilememesi, yonetime
kars1 olan bireysel giivensizlik, tatminsizlik ve itirazlarin artarak biitiin ¢alisanlarin
moralinin olumsuz etkilenmesine sebep olabilir. Calisanlardan, getirilen kurallara
riayet bekleyen yoOnetim; kurallariyla, cezalariyla ve ilkeleriyle kendi disiplin
anlayisini ve uygulamalarimi sorgulamali ve gerekli diizeltmeleri calisanlar1 ile
birlikte yapmalidir (Irmak, 2013:135).

Yine ayni sekilde cezada oldugu gibi bazi durumlarda da ihtar verilmesi
giindeme gelebilmektedir. Thtar verilmesi gerektiren durumlar ise ilgili is kanununda
belirtilmistir. Bunlar; isyerinde diizensizlik gdstermek, isinde ihmalkarlik yapmak,
dikkatsiz davranmak, mazeretsiz ise gelmemek, calisma saatlerini ihlal, is yerinin
gelenekleri ve aligkanlarina ters diismek, is arkadaslari ile gecimsizlik, saygi
kurallarinin disina ¢ikmak, amirleri ve arkadaslarmi rahatsiz etmek, kurumun
cikarlarina aykir1 hareketlerde bulunmaktir (Findike1, 2001:101).

Kalitenin korunmasi, ancak disiplinin teminiyle miimkiin olur. Disiplinin
saglanamadig1 bir isletmenin uzun Omirli olmasi beklenemez. Disiplinin temeli,
calisanlarin getirilen kurallara riayet etmesidir. Bunu bir fabrika ortamma

uygulayacak olursak, operatorlerin her giin, her saat iiretim standartlarina ve
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belirlenmis prosediirlere uygun davranmalar1 gerekmektedir. Bdylece, belirlenen
kalite standartlarini tutarl bir sekilde muhafaza etmek miimkiin olur. Ancak birgok
calisan, getirilen kurallara siki sikiya bagliligin 6zgiirliiklerini  kisitlayacagini
diistinme egilimindedir (Muratta ve Alan, 1995:64). Gerek disiplin, gerekse ihtar
cezalarinin verilmesi yaptirimlari, bagvurulacak son c¢are olmali, asil gaye calisani
kazanmak olmalidir (Findikg1, 2001:101).

Orgiitsel amaglara etkin ve verimli bir sekilde erismek i¢in yonetim tarafindan,
calisanlarin uymast istenen davranis kurallar1 belirlenir. Fakat zamanla bazi
calisanlarin bu kurlarin disina ciktiklar1 goriiliir. Calisanlar1 konulan bu kurallar
cignemeleri farkli sebeplerden kaynaklanabilmektedir. Bu sebeplerin baglicalar;
calisanin kurallardan habersiz olmasi, kurallar1 yanlis anlamasi, dikkatsizlik,
sorumsuzluk, kasith davranis, is doyumu ve motivasyon eksikligi ile strestir (Geylan
v.d., 2013:186). Verilen disiplin cezalar1 ¢alisan1 uyarici nitelikte olmakta ve onlarin
istenmeyen davraniglarina engel olabilmektedir. Disiplin cezalarmi genelde her
organizasyon kendi is yonetmeligi ¢cer¢evesinde belirler ve yine genellikle ¢alisanin
ilk amirinin teklifi ve ilgili list yoneticinin verecegi onay ile insan kaynaklar1 birimi
tarafindan calisana iletilir (Findik¢i, 2001:101).

Isletmede kurallar bir kez koyulduktan sonra, ¢alisanlar bu kurallara uymakla
miikelleftir. Ancak, 6rnegin bir iiretim prosediirii konusunda yeterli kurallar olmadigi
goriiliirse, bu sorunun temel sebebi belirlenip ¢esitli prosediirler uygulanarak kuralin
degistirilmesi yoluna gidilmelidir. Yonetim ve ¢alisanlar, sorunlu bir noktayi agikliga
kavusturduktan sonra her zaman iiretim ve isletme standartlarmi gelistirmeye
hazirlikli olmalidir. Yapilan sikayetleri kabul etmemeli, ¢alisanlarm kotii sonuclarin
sugunu kotii kurallara yiiklemesine miisaade edilmemelidir (Muratta, ve Harrison,
1995:64). Isletmenin buradaki ilkesi, gelisme adma sikayetleri degil, her zaman
sadece acik bicimde ifade edilen problemli noktalar1 kabul etmesinin gerektigidir.
Problemli bir noktanin igerdikleri kanitlanmadik¢a ve prosediirler resmi olarak
degistirilmedikce, konulan kurallara uyulmasi her durumda zorunludur (Muratta ve
Harrison, 1995:64-65).

Egitim diizeyleri ylikseldikce ¢alisanlarin is iliskileri de bu dogrultuda
degismelere maruz kalmaktadir. Kat1 disiplin kurallarmin uygulanmasi yerine
karsilikli anlayis ve igbirligi ortammin olusturulmasma gayret edilmektedir. Egitim
seviyesinin yiikselmesi ¢alisanlarin yasaminda da etkendir (Senatalar, 1978:18) .

Aym sekilde sendikalarinin etkisiyle de islerin yapilmasinda mutlak otorite yerini,
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karsilikli anlayis ve belirli konularda isbirligi ve birlikte calisma ilkelerine
birakmaktadir (Senatalar, 1978:18).

Isletmelerde uygulanacak disiplin siiregleri, ¢alisan ve sendika iliskileriyle
ilgili ve bu konularda bilgili olan IK yetkililerinin en azindan sorumlulugu ve
danigsmanlig1 altinda olmalidir. Ancak, meydana gelen disiplin olaylar1 daha cok
calisan ile komuta yoneticileri (6rnegin boliim miidirleri, imalat sefi, bolim
sorumlusu, ustabasi vs.) arasinda cereyan eder. Bu ylizden disiplin eylemi daha ¢ok
boliimlerde komuta yoneticileri tarafindan yerine getirilmektedir (Irmak, 2013:135).

Getirilen diizenlemelere ve konulan kurallara uymayanlar1 kendi hallerine
birakmak isletmedeki ahengin zedelenmesine, bozulmasma ve kargasaya yol acgar.
Belirlenen kurallar1 ¢ignenmesi durumunda isletmelerin yapmasi gereken, bir an
once bu tarz kisilerin davramglarini diizeltici yaptirimlara basvurmak olmalidir
(Geylan v.d., 2013:186). Giiniimiiz yonetim anlayisinda gelinen noktada, disiplin
konusuna IKY perspektifinden bakilmaktadir. Disiplin kendi i¢inde bir amag degil,
calisanlar icin bir Ogrenme firsati, verimliligi arttrmak ve insan iligkilerini
gelistirmek i¢in bir ara¢ olarak ele alinmaktadwr. Calisanlarim isletmeye ve
birbirlerine saygili olmay1 68renmeleri, kendilerine saygilarinin da artmasma yol
acacaktir (Irmak, 2013:134).

¢. Calisanlar i¢in kariyer yonetimi ve gelistirme

Isletmelerin isgiiciine olan ihtiyaglar1 zamanla nitelik ve nicelik agisindan
degisimlere ugrar (Senatalar, 1978:249). Kuskusuz biitlin bireyler, yeteneklerine
uyan iyi bir meslegi se¢mek, sectikleri bu meslege uygun islerde calismak ve is
hayatlar1 siiresince mesleklerinde kariyer yapmak, ylikselmek arzusundadirlar
(Kanap, 2013:85). Isletmede iist gdrevlere atamalar yapilmasi, calisanlarin gérevde
yiikselme ve ilerleme isteklerini yerine getirmege yardimci oldugu gibi isletmedeki
calisanlarin en 1iyi sekilde degerlendirilmesine de zemin olusturur (Senatalar,
1978:249). Ancak bu o kadar da kolay degildir ve meslek basamaklarindan yukari
dogru trmanmak zor bir istir. En basta, kisilik o6zellikleri, zihinsel yetenekleri,
calisanin aldig1 egitim, calisanin kendini gelistirme seviyesinin bu ilerlemede etkin
bir rolii bulunmaktadir. Calisanin is hayatinda ve mesleginde yiikselmesinin saglikli
olarak gelismesi, kariyer yonetiminin ilgi alanina girer (Kiziloglu, 2011:27).

Isletmelerin, acimasiz rekabet ortammda varliklarmi siirdiirmek ve ortama
uyum saglamak icin isletme icinden yetistirecegi, yeniliklere acik ve degisime kars1

her zaman hazir olacak calisanlarmin olmasi gerekir. Isletmelerde calisan
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sirkiilasyonunun giiniimiizde giderek artmasi, 6zellikle yonetimsel, profesyonel ve
teknik yetenek alanlarinda isletmelerin isgiicline olan talebini biiyiik Olgiide
artirmigtir. Bu da gelisen, dinamik yapili orgiitlerde yiliksek yetenekli personeli
isletmeye c¢ekmek, isletmede kalmasini saglamak ve gelistirmek de giderek
zorlagmistir. Bu da organizasyonda yoOneticilerin gelistirilmesi, 6zellikle igletmenin
degisik is alanlarinda temel yatirimlar yapmasini gerektirmistir (Kanap, 2013:84).
Isletmenin yakin gelecegi bu ¢alisanlarin elindedir. Bunlar; ¢aliskan, akilli, ve sirket
menfaatlerini daima kendi menfaatlerinin {lizerinde tutabilen bireylerdir. Bunlar, bir
organizasyonda teshis edildigi gibi, eski gorevlerinden alinip egitilerek, sirketin
misyonunun yerine getirilmesinde daha etkili gorevlere getirilmelidirler (Blanchard,
Waghorn ve Ballard, 1996 :141).

Kariyer kavrami, yonetim literatiiriine ancak 1970’11 yillarda girebilmis ve bir
biitiin olarak dikkate alimmaya baslanmistir. Bu kavramin, calisanlarin ayni veya
farkli isletmelerde yaptigi isleri ve edindigi tecriibelere paralel olarak gelisme
stirecleri, seklinde tanimi1 yapilabilmektedir. Yapilan tanimdan da anlasilacagi iizere,
kariyer kavrami1 ve onun yonetilmesi ile planlanmasi kisisel diizeyde bir sorumlulugu
gerektirmekle birlikte orgiitler de bu siirece katilmaktadirlar (Can, 2012:12).

Calisanlarin kariyer planlarmi calistiklar1 organizasyonlarin kariyer gelistirme
programlariyla kesistirmesine, oOrgiitlerin de bireylerin kariyer planlarin destek
vermesine kariyer yonetimi denir (Aslan, 2012:15). Kariyer yonetimi en yalin bir
ifadesiyle calisanlarin is hayatina dair planlar yapmalaridir. Kariyer yonetimi, bir
caliganin iginde bulundugu konumun farkinda olmasi, kendisi igin bir sonraki
asamada neyin olacagmi kestirmesi, kendi gelecegini ongormesi, gelismelerin
seyrine gore hazirliklarini yapabilmesi agisindan ¢ok yararli ve gerekli caligmalardir.
Bu kismin bir siire¢ olarak yonetimi, hedefleri gerceklestirme yoniiyle ayr1 bir 6neme
sahiptir (Kiziloglu, 2011:27). Bireysel kariyer planlama, ¢alisanin is ile ilgili
hedeflerine erismesi icin gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi,
degerlendirmesi ve yerine getirmesidir (Yildirmm, 2013:70). Kariyer yonetimi,
isletmeler acgisindan, g¢aliganin ihtiyaglarini tahmin etmek, kariyer hedeflerine
ulagsmak icin gerekli planlar1 yapmak, stratejileri saptamak ve uygulamak olarak
tanimlanabilir (Can, 2012:12).

Calisanlarm1 yeteneklerine uygun islere vermeyen bir amir, o Kkisilerin
caligmalarint en iyi sekilde yonlendirmemis demektir. Gorevde yiikselmede Ol¢ii,

calisan her bir bireyin yeteneklerini en iyi sekilde sergileyecegi ortami saglamak
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olmalidir (Senatalar, 1978:250). Orgiitlerde kariyer planlamasi ve yonetimine dnem
verilmesinin sebebi, ¢alisanin is doyumu, motivasyonu ve isletmeye baglanmasi
temeline dayanmaktadir. Calisaninin amagclarina ulagsmasinda yardimci olan igletme,
calisaninin kendisine inanmasini, kendisiyle igbirligi yapmasini saglamis olur. Bu
yoniiyle kariyer yonetimi, siireklilik ve 6zel bir emek gerektiren bir ugras alanidir.
Teknolojide meydana gelen gelisme ve degismeler, yapilan islerin niteliginde
meydana gelen degismeler, isletmelerin gelecekteki gereksinimleri, isletmelerin
kariyer planlamas1 ve gelistirmesine 6nem vermeye yonlendirmistir (Can, 2012:13).

Son yillarda ¢ok yonlii ve hizli bir gelisme gosteren kariyer yonetimi konusu,
insan kaynaklar1 yOnetiminin en zor ve tartismali konularindan biri haline
dontismiistiir. Kariyer yonetimi, isletmelerin degerli ¢alisanlarini korumasi igin bir
yontemdir. Kariyer yonetimi (Kanap, 2013:85); c¢alisanlarin is hayatmin
baslangicindan itibaren se¢imi, yerlestirilmesi, egitimi, performans degerlendirmesi,
odiillendirilmesi, emeklilik (Yildirim, 2013:70), {icretlendirme ve terfi gibi tiim insan
kaynag1 gelistirme faaliyetleri ile baglantilidir ve kariyer ilerlemesi, is dizayni ile
performans standartlarindan etkilenmektedir. Isletmenin gérevi, yetenek ve kariyer
ihtiya¢larinin karsilanmasini, olast kariyer planinin formiilize edilmesine yardimci
olmay1 ve c¢alisanin kariyer cizgisinde ilerlemek i¢in ihtiya¢ duydugu egitim ve
gelisme firsatlarinin saglanmasini kapsar (Kanap, 2013:85).

Kariyer gelistirme, ¢calisanlara becerilerini gelistirerek, potansiyellerinden daha
etkili olacak sekilde faydalanilmasmi saglamak maksadiyla kariyer hedeflerine ve
amagclarina imkan taniyan énemli bir siirectir (Turnali, 2013:9). Kariyer gelistirme,
calisanlar arasindaki kisisel farkliliklar1 kullanmak ve ayni anda onlarin is
tatminlerine bagh yeteneklerini motivasyon ve verimlilikle birlikte etkileyerek
kurumsal basariya katkida bulunmalarini saglar. Kariyer gelistirme ile kisinin egitim,
kisisel gelisim, yetenek kazanma, beceri edinme, is aglar1 ve is tecriibesi marifetiyle
kariyeriyle ilgili olarak yaptig1 biitiin planlarin adim adim gerceklesmesini saglar
(Turnali, 2013:9). Orgiitler, yetenekli ¢alisanlarmi elde tutabilmek, onlar1 isletmenin
hedeflerine yonlendirebilmek icin, egitim ve gelisim ihtiyaclarmi karsilarken, ayni
zamanda kariyer gelisim planlamalar1 da yaparlar. Ciinkii ¢alisanlarm yaptig: isler
kendi yetenekleri, degerleri ve ihtiyaglarinin bir neticesi olmakla birlikte, isletmelerin
kendilerine sadece bir is degil, ayn1 zamanda kariyer sunmasim arzularlar. Kariyer
gelisim planmin yapilmasi i¢in belirlenmesi gerekenler; calisanlarin bilgi ve beceri

seviyeleri, egitim ve gelistirme ihtiyaclari, ¢alisanin bireysel nitelikleri ile diisiiniilen
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pozisyonlar i¢in hazir olma durumu gibi verilerdir. Bilgi, beceri ve davraniglarin en
verimli sekilde kullanilabilmesini saglamak ig¢in, kariyer gelisiminde calisanin is
hayatina yon verilmesi esastir (Kanap, 2013:85). Burada amag, bos pozisyonlarin
basarili ¢alisanlarla doldurulmasi, ise bagliligin artirilmasi, egitim ve gelistirmeye
ayrilan biit¢elerin etkin kullanimidir. Kisacast ¢alisanin etkili ve verimli kilinmasi
calismalaridir (Y1ldirim, 2013:70).

Calisanlarin  gereksinimlerini, kabiliyetlerini ve amagclarini orgiit i¢indeki
simdiki ve gelecekteki firsat ve engellerle uyumunu saglamak kariyer yonetimi
programlarinin genel hedefidir. Boylelikle, bu programlar sayesinde isletme, dogru
zamanda, dogru yerde ve dogru isgiiclinii yerlestirme imkéani edinmis olur. Degisken
bir ortamda, motivasyonunu ve heyecanini kaybetmeden dogru amaglara, dogru
zamanda kosacak, giiniimiizdeki ve gelecekteki gorevleri etkili bir sekilde
gerceklestirecek calisanlari bulmak, ise yerlestirmek, muhafaza etmek ve stirekli
gelismelerini saglamak i¢in planli bir kariyer yonetimine ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu
sekildeki bir kariyer yonetimi sayesinde isletmeler, bugiine ve yarma (Kiziloglu,
2011:27) dair isgiicii ihtiyacin1 kendi biinyesinde karsilama imkanmi bulmus ve
gelecege daha giivenle bakmis olur (Kiziloglu, 2011:28).

Modern isletme yonetiminde, orgilitlerin insan kaynagi olarak degerlendirilen
calisanlarindan etkin bir sekilde faydalanabilmeleri ig¢in, kariyer gelistirme
programlarina yonelmeleri gerekmektedir. Bu sayede astin amiri konumundakiler
tarafindan degerlendirilmesi, kurumun hedefinin belirlenmesi ve ihtiyaci olan
calisanlarin egitim programlariyla gelisimlerinin saglanmas1 gibi faaliyetler
nedeniyle kariyer yonetim sistemi ve performans yonetim sistemi birbiriyle siki iliski
icerisindedirler. Bu iki sistemin iligkisi, ¢alisanin verimliligi lizerinde de etkilidir.
Orgiitte calisanlarin terfi etmesi, terfi ettikleri pozisyonlar igin egitilmeleri ve nakil
diye tabir edilen yatay yondeki is degisimine tabi tutulmalarina iliskin kararlar
alinirken, performans yonetim sistemi verilerine ve kariyer gelisim sistemine
gereksinim duyulacak ve gerekli veriler bu iki sistemden temin edilecektir (Akin,
2013:51).

Kariyer yonetimi icin ¢alisanlar, ise basladiklarinda dolduracaklar: bir formla;
ne yapmak istedikleri, gelecekte ne tiir beceriler edinmek istedikleri, hedefleri gibi
beklentiler tespit edilir. Bu amaglar ve c¢alisanin ise yerlestirildigi departmanin
faaliyet alan1 ve organizasyon semasma uygun olacak sekilde ¢alisana bir kariyer

plani-¢izgisi belirlenebilir. Yapilan bu c¢alismalar, g¢alisganin sahsi dosyasinda
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muhafaza edilir. Belirlenen kariyer ¢izgisi dogrultusunda da uygulamalar
gerceklestirilir (Kiziloglu, 2011:27). Orgiitteki hangi gérevlerden hangi gdrevlere
dogru yiikselmelerin olabileceginin acik¢a belirlenmesi gerekir. Bu c¢aligmalar
yapilirken, belirli islerin yapilmasi i¢in aranan sartlar, is tecriibesi, yetenek, temel
egitim gibi Olgiiler is analizlerinden yola ¢ikilarak saptanmalidir. Caliganlar, islerinde
yiikkselmek i¢in hangi konularda ve ne sekilde hazirlanabileceklerini bilmeyi arzu
ederler. Ancak, belirlenen bu yiikselme basamaklar1 i¢in biitiin ¢alisanlarin ayni
stirecleri takip ederek bir ilist pozisyona gecebilecekleri anlami ¢ikarilmamalidir.
Ciinkii calisanlarin islerinde yiikselmelerini ¢esitli sebepler etkilemektedir. Bilinmesi
gereken, bir {ist goreve yiikselebilme isletmenin organizasyon yapismin personel
ihtiyaclariyla smirli oldugudur (Senatalar, 1978:252). Ancak, burada 6nemli olan
calisanin Oniinii gorebilmesi ve kendini gelistirme arzusunun diri tutulmasinin
saglanmasidir (Kiziloglu, 2011:27).

Kariyer yonetimi, ¢calisanlarm kendilerini gelistirebilmeleri ve mesleki anlamda
ilerleyebilmeleri maksadiyla orgiitlerin belirli yontemleri kullanmalaridir. Gergek
olan sudur ki, kariyer yonetiminin basarisi i¢in Orgiitiin destegi sarttir. Bu agamada
orgiitler c¢alisanlarin  yiikselme imkanlarmm1 ve Kkariyer yollarini saptamali,
calisanlarina kariyer danmismanligit  yapmali, onlar1 egitim programlar1 ile
desteklemeli, i3 deneyimlerini ve kariyer bilgilerini arttirmali, performans
degerlendirmeleri yapmali ve oOrglitteki motivasyonu arttirmahidir. Belirtilen
maksatlar i¢in kullanilan kariyer yonetimi araglarinin hedefi, calisanlardaki mevcut
potansiyeli en st seviyeye c¢ikarmak, hem kariyer siireclerinde ¢alisanlarma
yardimc1 olmak hem de beraberinde Orgiitiin hedeflerine ulagsmasii saglamaktir

(Aslan, 2012:15).

1.2 Cahsma Hayatinda Esneklik Kavraminin Degerlendirilmesi

Insanin yerini makinelerin almasiyla birlikte {iretimde baslayan sanayilesme
hareketi, teknoloji ile birlikte yasanan degisim ve ilerlemelerin iiretim tekniklerine
etkisi, artan uluslararasi rekabet, yasanan ekonomik krizler, ¢aliyma hayatina yeni
yaklagimlar getirmistir. Isletmelerin olusan yeni sartlara daha hizli uyum saglama
zorunlulugu, isletmelerin iiretim tekniklerinde, organizasyon yapilarinda ve insan
kaynaklarmin yonetiminde yeniden yapilanmalarini gerekli kilmis ve beraberinde

kullanilan teknolojide, is hukukunda, is¢i-isveren iliskilerinde 6nemli yeniliklere
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sebebiyet vermistir. Olusan bu yeni siirece uyumlu istihdam yapilariin ve ¢alisma
kosullarinin diizenlenmesi zorunlulugu, iiretim siirecindeki degisime uyum saglama

yetenegi olarak ifade edilen yeni bir is iligkisini dogurmustur.

1.2.1 Esneklik Kavram ve Esnek Calisma

Kavram olarak esneklik, genis bir anlama sahip olmasi ve degisik boyutlari
icermesi sebebiyle bir¢ok anlami ifade etmektedir. Bununla birlikte bu kavram,
degisim ve yeni sartlara uyum olarak ifade edilebilir. Ancak bu ¢aliymada esneklik,
is diinyasinda algilanan yoniiyle ele alnacaktir. Esneklik denilince is hayatinda
anlagilmas1 gereken; meydana gelen yeni degisikliklere karsilik verme ve yeni
sartlara uyum saglama kabiliyeti oldugudur. Bu degisim ayn1 zamanda is yasamina
paralel olarak sosyal, ekonomik ve teknolojik alanlarda meydana gelen degisimleri
de ifade etmektedir.

Sozlik anlami1 olarak “Esneklik”; Tiirk Dil Kurumu’nun Giincel Tiirkge
Sozligli’nde esnek olma durumu, elastikiyet, degisik yorumlara elverisli, goriis ve
tutumlarinda kati olmayan” olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Ancak bu
ifade “Calisma Hayatinda Esneklik” olarak ele alindiginda; ¢alisma sekilleri ve
stireleri, 6denen iicretler, istthdam edilen is¢i sayis1 ve iscilerin calisma sekilleri,
isletmenin faaliyet alandaki iiriin veya hizmetlerin tretilecegi yer, treticiler vb.
konularin belirli kaliplara baglh kalmaksizin, is hayatinin is¢iye ve isverene daha
serbest hareket edebilme imkanmin taninmasi olarak da tanimlanabilir. Ayrica esnek
caligma, is¢i ve isverenlerin is yasamina, devletin daha az miidahale etmesi ve
bununla birlikte bu alanda getirilen diizenleyici yaptirimlarin azaltilarak daha rahat
hareket edebilme imkan1 tanmmasi olarak da diisiiniilmektedir. Isci-isveren
iliskilerinde devletin daha az rol almasi, ¢alisma mevzuatindan kat1 ve ayrmtili
hiikiimlerin ¢ikarilmasi, ¢alisan ve isverene hizmet akdi ve toplu is sOzlesmeleri
yaparak c¢alisma sartlarmi diizenlemede serbestlik taninmasi, ihtiyaglara cevap
vermeyen eski is yasalarmm gilinlin sartlarma uygun ve taraflari tatmin edecek
sekilde yeniden diizenlenmesi gibi konular da esnek caligma kavrami dahilinde
degerlendirilmektedir (Filiz, 2011:9, 10).

Esnek caligma alisilagelmis klasik calisma diizeninden farkli olarak; kanunlarin
giivencesinde calisanin bir is yerinde baslangic ve bitis kosullar1 daha 6nceden

tasarlanmig kurallarla ¢alismasi yerine, is¢i ve igverenin toplu is sozlesmesi ya da
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hizmet akdi benzeri yasal imkanlar1 da kullanarak is kosullarini, ihtiyaglara gore
farkli sekillerde yeniden tasarlamalarma imkan tanityan acgik ve serbest caligma
diizeninin olusturulmasidir. Kosullarin olusturdugu bu yeni sistem standart olmayan,
ahisilmisin disindaki ¢alisma sekillerini ve siirelerini ihtiva eder. is¢i ¢alisma diizeni
iizerinde s6z hakki saglayabilmekte ve is¢i-igveren karsilikli olarak ¢alisma diizenini
istedikleri sekilde belirleyebilmektedir (Eryigit, S. ve Camli, 2010:6 ve www.kamu-
is.0rg.tr/pdf/5411.pdf/ erisim: 14 Mayis 2014).

Bu ¢ergevede, is ve isgiicii piyasasinda isverene degisen piyasa sartlarina uyum
saglamak i¢in imkan tanirken, ¢alisana da calismay1 arzuladigi kosullarda calisma
imkan: veren, alisilagelen saat sekizden bese, pazartesiden cumaya seklindeki
calisma diizenine bagli kalmaksizin tasarlanan bu ¢alisma bi¢imi, esnek ¢caligma diye

ifade edilmistir.

1.2.2 Esnekligi Doguran Sebepler

Makinelerin insanlarin yerini almasiyla birlikte {iretimde yasanan tiirli

gelismeler, ¢alisma hayatina da yeni yaklagimlar getirmistir.

1.2.2.1 Ekonomik Kriz ve issizlik

Esnekligi doguran ve yayginlagsmasini saglayan en 6nemli sebeplerinden biri
1970’lerde meydana gelen ve 1973 yilinda Petrol Krizi ilen hiz kazanan ekonomik
durgunluk ve belirsizlik ile iilkelerin ekonomik hareketlerindeki diisiisle birlikte
gelen igsizlik olmustur (Safak, 2014:7). Kapanan veya kiiciilen isletmeler nedeniyle
iscilerin islerini kaybetmesiyle yetersiz istthdamin meydana geldigi, yatirimlarin
yetirince yapilamadig1 kriz donemlerinde hiikiimetler, istihdami artirmak ve igsizlik
oranini asag1 ¢ekmek i¢in esnekligi bir kurtulus olarak gérmiis ve bu konuda isci-
igverenleri tesvik yoluna gitmislerdir. Yasanan ekonomik krizler ve dalgalanmalar;
ekonomik istikrarin saglandigy, siirekli gelisen ve biiyliyen bir piyasanm olusumunu
imkansizlastirmistir. Bu sebeple meydana gelen krizlere, arz ve talepteki degisimlere
en az zararla karst koymak ve uyum saglamak i¢in, isgiicii piyasasindaki
katiliklardan siyrilip esnek bir yapiya gecis kagmilmaz bir hal tarzi olmustur
(Giirkanlar, 2010:10).
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Issizlik ve istihdam problemlerine iliskin iilke politikalarinm ¢ogunda,
kapsamli makro ekonomik politikalarin olusturulmasi, isglicii piyasasina yonelik
diizenlemeler, reformlar, iiriin piyasalarinin liberallestirilmesi ve farkli boyutlardaki
esneklik uygulamalarina rastlanilmaktadir. Ancak, bu politikalardan arzulanan
sonucun elde edildigi biraz siiphelidir. Sebebi ise ekonomik biiylime ile istthdamdaki
artiy rakamlarmin paralel gitmemeleridir. Gostergeler her ne kadar ekonomide bir
biiylimeyi isaret etmis olsa da son 30 yil i¢indeki istihdam verileri, biiylimeye iliskin
verilerin ¢ok gerisinde kalmigtir. Bugiin i¢in yeni is alanlarmin olusturulmasi kadar,
mevcut is alanlarinin korunmasi da ancak esnek calisma saatleri ve esnek istihdam
modelleri ile miimkiin olabilmektedir. Esneklik uygulamalari hem ¢alisan ve hem de
calistiran, yani igveren i¢in bir¢cok avantaj saglamakta, iilke insanlarmna is saglamasi

yoniiyle de toplumsal huzura katkida bulunmaktadir (Yasim, 2011:31).

1.2.2.2 Kiiresellesme ve rekabet ortam

Kiiresellesme ile birlikte siirlarin da ortadan kalkmasiyla calisma hayatindaki
degisikliklerin en 6nemli sonucu, isgiiciinde ve buna paralel olarak {icretlerdeki
esnekligin artmasidir. Yabancilar tarafindan yapilan yatirimlara ve dis ticarete imkan
tantyan ekonomilerde isgiicii talebi, tcretteki degisikliklere karst daha esnek
olmaktadir. Bunun sebebi disaridan ithal ya da yatirimlar araciligiyla bagka iilkelerde
iiretilmis iirtinlerin ithalatin1 yaparak ya da kendi {iriinlerini bagka iilkelerdeki iscilere
daha ucuza iirettirerek, iilkelerindeki iscilerle ikame edebilmesidir. Isgiiciindeki
talebin triinlerin talep esnekligine bagli olarak degisim gostermesi sebebiyle,
uluslararasi ticaretteki iletisim aglar1 ve lojistik imkanlar1 i¢ piyasalardaki isgliciine
olan talebi daha da esneklestirmektedir. Bunun sonucu olarak igverenler gerektigi
yerde gerektigi kadar lriinii, en az maliyetle {ireterek karhiliklarmi artirmakta,
rakiplerine karsi iistiinlilk saglamaktadirlar (Tozlu, 2011:101). Bu sekilde biiyiiyen
uluslararas: sirketler, nerede kar varsa oralara gitmekte, aralarindaki rekabeti
azaltmak maksadiyla siirekli birleserek daha da biiylimekte ve tekellesmektedirler.
Kiiresellesmis ya da kiiresellesmekte olan sirket ve pazarlar, getirilen iktisadi
kurallar1 ciddiye almayarak cignemektedirler. Maksatlar1 iktisadi yap1 dahilindeki
mevcut denetim mekanizmalarmin getirdigi baglayiciliktan ve mecburiyetlerden
kendilerini kurtarmak, karliliklarmi daha da artirmaktwr. Baska bir ifadeyle

kiiresellesen bu sermaye gii¢lerinin istedigi ve aradigi kuralsizlik ve denetimsizliktir
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(Ozbek, 1999:19). Bu durumda da bunlarla rekabet etmeye gii¢ yetiremeyen kiiciik
sermayeler iiretim yapmaktan uzaklastirilmis olmakta ve bu da sirketlerin zamanla
piyasadan yok olmalarma sebep olmaktadir.

Kiiresellesme sayesinde diinya iilkeleri arasindaki smirlarin da ortadan
kalkmasiyla birlikte isgiici ve sermayenin diinyanin her yerinde serbest¢e dolasim
imkanma erismesi, rekabet ortammnin isletmeleri yeni arayiglara yOneltmesi,
esnekligin gelismesine ortam hazirlamis ve ayni zamanda gelisen teknolojik
imkanlarin diinyanin her yerine biiyiik bir hizla yayilmasiyla da esneklik kavrami
onemli konulardan biri oluvermistir (Safak, 2014:7).

Diger 6nemli bir gelisme ise kiiresellesme ile birlikte diinya ticaretinde yasanan
gelismelerdir. Artik diinya ticaretinin modeli degisime ugramis ve diinyanin gelismis
iilkeleri, kisithh tretim imkanlarma sahip gelismekte olan iilkelerin rekabeti ile
karsilagmigladir. Gelismekte olan iilkelere en iyi Ornek ise Japonya’nin degisen
piyasa sartlarinda yeni bir rekabet anlayigina dayal stratejileri, 6zellikle de otomobil
sektoriinde sergiledikleri rekabet anlayislaridir. Japonlar 197011 yillarda otomobil
iretimlerini ylizde yiiz artwrarak 1980’lerde yillik 11 milyonluk iiretimi ile diinya
otomobil endiistrisi piyasalarinda egemenligini ilan etmislerdir (Celik, 2007:14).
Gosterilen bu basari, degisen piyasa sartlarina 6zel amaglar i¢in tahsis edilmis
spesifik ekipman ve yar1 vasifl is¢ilere dayali standartlasmis mamullere hitap eden
iiretim anlayiginin gerilemesi, buna karsilik esnek iiretim teknolojisi ve yliksek vasifl
is¢ilere dayali uzmanlagmis iiretimin ilerlemesi, 6ne gegmesine dayandirilmaktadir.
Ozetle, kiiresellesmeyle artan uluslararasi rekabet sartlari, is hayatina farkli esneklik

uygulamalarinin girerek yaygmlasmasini saglamistir (Celik, 2007:15).

1.2.2.3 Teknolojik gelismeler

Teknolojide her giin meydana gelen yeni gelismeler, diinyada yasanan hizli
degisimlerin en dnemli belirleyicisi olmustur. Cagdas isletmelerin rakiplerinin 6niine
gecmesi i¢in teknolojiyi ¢ok yakindan takip etmeleri gerekmektedir. Rekabet
ortaminin etkisiyle, teknik agidan iiretimin hi¢ aksamamasi, igletmeleri 7 glin 24 saat
calismaya yoneltmistir (TISK, 1994:10).

Rekabet sartlarmin giin gegtikce agirlastigr giiniimiizde esnek {iretim, esnek
calisma kavrami endiistri iliskilerinin ayrilmaz bir pargasina doniigmiistiir.

Ekonominin can damarlar1 olan gelismis teknolojiler arasinda, esnek iiretim, esnek
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otomasyon teknolojileri de Onemli bir yere sahip olmustur. Teknolojideki bu
ilerlemeler en diisiik maliyetle en yiiksek verimi elde etmek, optimum istihdamin
yapilmast ve g¢aligma siirelerinin diistiriilmesi ile isletmelerin organizasyonlarinda
dinamizm kavramlari, orgiit yonetimlerinin {izerinde diistinmeleri gereken baslica
konular olmustur (Kavi, 1999:51). Bu da isletmelerin ¢alisma zamanlarinda
diizenlemeye gitmelerine sebep olmus ve isletmeleri vardiyali caligma, kismi ¢aligma
gibi esnek calisma modellerine yoneltmistir. Ayrica bu gelismeler, maliyetlerin
diismesini, caligma siireleri ve isci sayilarinin azalmasini, iletisim ve ulasim alaninda
yasanan gelismelerle birlikte diinyanin ekonomik, siyasal ve kiiltiirel boyutlarda
kiiresellesmesini saglamistir (TISK, 1994:10, 11).

Boylelikle firmalar ulusal ve uluslararasi pazarlarda islemlerini ¢ok kisa bir
stirede gerceklestirmekte, piyasalarda yasanan sok degisiklikler, faiz oranlari, enerji
maliyetleri, arz-talep dengeleri, hammadde fiyatlar1 gibi degisik faktorleri ¢ok rahat
takip edebilmektedirler.

1.2.2.4 Ekonomideki sektorel degisim

Endiistriyel topluma gecildikge tarim sektoriindeki isgiliciinde azalma
gozlemlenirken, sanayi ve hizmet sektoriinde de artis gézlemlenmistir. Sanayi
sektorii ise daha ¢ok imalat alaninda isgiiciinii barindirmistir. 2. Diinya Savasindan
sonra hizmet sektoriinde meydana gelen biiyiik gelismeler ise istihdamin bu sektérde
yogunlasmasina yol agmistir (Tathoglu, 2011:7).

Bu gelismeler, hizmet sektoriiniin anlam ve kapsaminda degisiklikler yaparak
zenginlesmesine yol agmustir. Bu sektorle ilgili diger bir husus da mal iiretimi
giderek hizmet sektoriine bagimli bir hal almistir. Hizmet sektorii artik, satis
magazalar1 veya lokantalar zinciri olmaktan siyrilarak; hukuk, danigsmanlik, finans,
muhasebe, egitim, haberlesme, reklam vb. hizla biiyiiyen ve is diinyasina yayilan bir
sektor halini almaktadir. Diger taraftan hizmet sektorii diger sektorlere, sermaye
saglanmasindan {iriin tasarimima, pazar arastirmasindan isgiicii egitimine kadar
bircok farkli alanda destek saglayagelmektedir. Hizmet sektdriiniin 6neminin
artmasiyla birlikte (Celik, 2007:13) turizm, tasimacilik, medya, bankacilik, iletisim,
gida, saglik, tamir-bakim, perakende ticaret ve bunlar gibi diger birgok yeni hizmet

kollarinda artan arz ve talepler nedeniyle 7 giin 24 saat durmadan c¢aligma diizenine
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olan ihtiyag, esnekligi ¢alisma hayatina sokan yeni ve biiyiikk bir etken olmustur

(Istanbul Barosu, 2002:344).

1.2.2.5 Cahsanlarin yapisindaki degisim

Issizlik de esnekligi doguran faktorlerden biridir. 1970°li yillarda diinya petrol
krizi ile baglayan ekonomik durgunluk ve belirsizlik ile iilkelerin ekonomik
performanslarindaki diisiis igsizligi biiylik bir oranda artirmustir (Y1lmaz, 2004:11).
Ekonomik durgunlugun dogurdugu sonuglardan biri olan, kii¢iilen ya da kapanan
isletmeler neticesinde is¢ilerin islerinden olmalar1 veya yeni yatirimlarin
yapilamamasi, devletleri bu problemin ¢oziimiinde yeni arayislara yoneltmistir. Bu
arayislar i¢inde, bu donemlerde igsizligin azaltilmasinda uygulanmak iizere goz
oniinde bulundurulan tedbirlerin basinda esnek ¢alisma bicimleri (TISK, 1999:11)
gelmektedir.

Ote yandan, kiiresel diizeyde meydana gelen ekonomik gelismeler, calisanlarin
vasiflarmda ve gelirlerinde artis saglamis, buda c¢alisanlarin  kendilerine
ayirabilecekleri daha ¢ok bos zaman istemelerine yol agmistir. Bu istek, ¢alisanlarda
kendi caligma sartlarin1 belirleme egilimleri olusmustur. Bu egilim de calisma
hayatinda esneklige olan ihtiyacit dogurmustur. Esneklik, ¢calisana genel olarak kisisel
ihtiyaglar1 ve istekleri dogrultusunda caligma siirelerini ayarlayabilme imkani
tanimaktadir. Esneklik sayesinde kazanilan bos zamanlar1 calisanlar, sosyal
faaliyetlere katilmak, kendilerine ve ailelerine zaman ayirmak, vasifli isciler ek gelir
elde etmek iizere baska islerde ¢alismak seklinde degerlendirebilmektedirler (TiSK,
1994:10, 11).

1.2.3 Esneklik ile ilgili Olusturulan Teoriler

Teknolojide meydana gelen gelismeler 2. Diinya Savasi’ndan sonra ¢ok farkli
boyutlarda yasanmis, robotlarin, bilgisayarlarin ve mikro-teknolojilerin kullanimi
hizla yayilmaya baglamistir. Devrim niteligindeki bu teknolojik gelismeler, 1970
yillarindan sonra Fordizm’in ve seri {iretimin degerini yitirmesine, Onemini
kaybetmesine, bunun yerine de esnek iiretim ile esneklik yaklagimini koymaya

baglamistir (Yavuz, 1995:28).
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Bu alanda genel olarak asagida belirtilen {i¢ teori 6ne ¢ikmaktadir. Bu teorilerin
farkl taraflarinin yaninda ortak yanlar1 da vardwr. Her ii¢ yaklasimda da Fordizm’in
ve seri liretimin gegerliligini yitirdigini, s6z konusu krizden ¢ikilabilmesi i¢in iiretim
stireglerinin esnek hale getirilerek yeni teknolojik ve ekonomik gelismelere ayak
uydurabilecegini, bulundugu krizden ¢ikabilecegini savunmalaridir. Ancak bu

teoriler, Ford krizini agiklarken farkli nedenleri 6ne siirmektedirler (Filiz, 2011:11).

1.2.3.1 Neo-Schumpeterian teori

Schumpeter’in “teknolojik bulug teorisi” iizerine insa edilmis olan bu teoride,
icatlarm Onemi vurgulamakta, uluslarin teknolojik ve ekonomik gelismelerinde,
teknolojik buluglarin kilit rol oynadigini iler siirmektedir (Filiz, 2011:12). Diinya
ekonomisinde 1970’lerden sonra meydana gelen kriz ile bu teori yeni boyutlar
kazanmustir. Freeman ve Perez gibi teorinin onde gelen isimleri, Fordizm ve Kitle
iiretiminin 6nemini yitirdigini vurgulamakta; Fordist krizin sebebi olarak da, yasanan
teknolojik ve ekonomik gelismelere kurumsal yapilarm uyum saglayamamasini
gostermektedirler. Yasanan gelismelere uyum saglayamayan ve yiiksek oranlarda
standart mal {ireten kitle liretiminin yerine, Uriinlerde cesitlilige gidebilen ve degisen

esnek iiretim sekillerini onermislerdir (Yavuz, 1995:9).

1.2.3.2 Esnek uzmanlasma teorisi

Bu teorinin yaklasimi, esneklikle ilgili en gegerli ve genel kabul gormiis
yaklasimdir. Teorinin savunucular1 Michael Piore ve Charles Sabel ekonomik
performanslardaki diisiislin, kitle iiretimi iizerine kurulmus endiistriyel gelisme
modelinin kisithliklarindan kaynaklandigini1 belirtmektedirler. Kitle iiretimini ve
esnek tiretimi kiyaslayarak, Fordizm’in ve kitle iiretiminin 1970’lerde yasanan yeni
teknolojilerin gelisimi ve ekonomik krizlerin etkisiyle gegerliliklerini yitirdiklerini
ifade etmislerdir (Yavuz, 1995:28).

Esnek uzmanlagsmanin endiistri otesi toplumlarda meydana gelen sorunlari
cozebilecegine inanmakta olan Piore ve Sabel gore; esnek uzmanlagmanin
uygulanabilmesi i¢in iki sartin olmas1 gerekir. Bunlardan ilki, mikro teknolojilerin
ve bilgisayar kullaniminin iiretimde yaygmlasmasi, digeri ise, talebin yapisinda

onemli farkhilagsmalarin ve degisikliklerin olmasi gerektigidir. Piore ve Sabel,
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isletmelerin birbirine entegre ve kiiciik yatay organizasyonlar olmasini esnek iiretime
daha uygun gormektedirler. Ayrica, esnek iiretim ve yeniden programlanabilir
bilgisayarlarin endiistride kullanilmasiyla isgiicii verimliliginin biiylik oranda
yiikselecegini ve isgiicli maliyetlerinin biiyiik derecede diisecegini s6ylemektedirler

(Filiz, 2011:9, 10).

1.2.3.3 Diizenleme teorisi

Diizenleme Teorisi de 1970’11 yillarda meydana gelen diinya ekonomik krizinin
neticesi olarak meydana gelmistir. Teoriye gore, diger teorilerin savundugu gibi
Fordizm gelisen teknolojiye ayak uyduramamakta ve tiiketim aliskanliklarinda
yaganan degisiklikleri karsilayamamaktadir. Bunun sonucunda verimlilikte azalmalar
ve sosyal harcamalarda artiglar yasandigindan, Fordizm gecerliligini yitirmistir
(www.genelbilge.com/orgutsel-esneklik.html/ Erisim: 24 Mayis 2015). Bu yiizden,
Fordist iiretime karsi, esneklik ve esnek iiretim kabul gormektedir. Teoriye adini
veren “diizenleme” kavramiyla, kapitalist tiretimin geregi olarak meydana gelen
kurumsal diizenlemeler ve toplumsal davranislar ile deger yargilar1 arasindaki
uyumun saglanmasi ifade edilmek istenmistir. Bu ifadeye gore, ekonominin iginde
bulunan kurumsal yapilara iliskin diizenlemeler, toplumun deger yargilarinda

yasanan degisimlere uygun sekilde gézden gegirilmelidir (Filiz, 2011:12).

1.2.4 Cahsma Hayatinda Esnekligin Goriiniis Sekilleri ve Tiirleri

Esneklik tiirleri alt1 kategoride ele alinmaktadir. Bunlar1 sayisal esneklik, ticret
esnekligi, fonksiyonel esneklik, zamana gore-calisma siiresi esnekligi, uzaklastirma

stratejileri ve giivenceli esneklik olarak siralayabilir.

1.2.4.1 Sayisal esneklik

Dis Esneklik de denilen sayisal esneklik, ekonomik ve teknolojik sartlar ile
piyasalarda meydana gelen talep degisikliklerine ve tiretimde kullanilan yeni teknik
ve kabiliyetlere uygun, isverenlerin kullanacaklar1 isgiiciliniin niteligini ve miktarini
belirleyebilme, ise alma ve isten ¢ikarma serbestisidir (DISK/GENEL-IS, 2000:8).

Bu serbestlik sayesinde, sayisal esneklik uygulamalar1 igverenlerin degisen piyasa
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sartlarina ve teknolojideki gelismelere uyum yetenegini artirmaktadir. Daha cok
hizmet sektoriinde uygulanan sayisal esneklik; digsal esneklik ve i¢sel esneklik diye
iki turlidir (Filiz, 2011:18). Dissal sayisal esneklik, isverenin degisen piyasa
sartlarina gore biinyesindeki ¢alisan sayisini degistirebilme (Dogru, 2010:8) kolaylig1
olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla isveren ise almada ve isten ¢ikarmada serbest
hareket etme imkanma sahiptir. i¢sel sayisal esneklik ise isverenin is¢i sayisinda
degisime gitmeden, c¢alisma zamami ve c¢alisma programini  yeniden
diizenleyebilmesidir. Is paylasimi, kismi siireli ¢alisma, diing is iliskisi gibi ¢alisma

bigcimleri sayisal esnekligin uygulanmasinda kolaylik saglamaktadir (Filiz, 2011:18).

1.2.4.2 Ucret esnekligi

Ucret esnekligi, degisen isgiicii piyasas1 veya rekabet ortamina ya da bireysel
performansa gore igverenin, ¢alisanlarin iicretlerinde degisiklik yapma serbestisidir.
Bu esneklik tiirii, is¢ilere yapilan iicret 6demelerinde uygulanmakta olan sistemin
kisi bazli olmas1 ve bunun verimlilik, isletmenin ekonomik yapisi, performansi, sahip
olunan kabiliyetler yoniinden ayr1 ayr1 degerlendirebilme serbestisini ifade
etmektedir (Kostekli, 2009:14, 15). Ucretin becerilere ve mesleklere gore degiskenlik
gostermesi, isletme diizeyindeki iicret esnekliginin bir sonucudur. Yurt ¢apinda
iicretlerin ekonomik sartlara uyum saglamak icin esnek hale getirilmesi s6z
konusudur. Ucret diisiirebilme ekonomik kriz ve darbogaz donemlerinde firmaya
rekabet avantaji saglamaktadir. Yetenek ve gosterilen performansa gore belirlenen
icretlendirme, ¢alisanlar arasindaki rekabeti artrmaktadir. Bu uygulamada,
igverenlerin {icretler iizerinde gecerli sebep gostererek diledigi gibi oynama hakki1
bulunmaktadir (www.birikmisyazilar.wordpress.com/2012/02/19/esnek-calisma-
turleri/ Erisim: 19 Temmuz 2014).

1.2.4.3 Fonksiyonel esneklik

Ic Esneklik de denilen fonksiyonel esneklik, ¢alisanlarm isletmenin faaliyet
alan1 dahilinde farkli sekillerde calistirilmasi ve degisik gorevleri iistlenmesidir
(K&stekli, 2009:13). Bu esneklik tiirii iki faktdre baghdir. Ilki isgiiciiniin farkl
alanlarda gorev ve sorumluluklar1 yerine getirebilmesini kapsayan emek giiciiniin

esnekligidir. Isletmenin duyacag: ihtiyaca gore isgiiciiniin teknoloji ve iiretim
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tekniklerinde meydana gelen degisimlere uyum gosterebilmesidir. Bu esneklikte
caliganlarin egitimi 6nem arz etmektedir. Diger fonksiyonel esneklikte ise isgiiciiniin
verimli bir sekilde kullanilarak, ise yeni eleman almadan mevcut olanlarla tiretim
faaliyetleri her kademede yapilabilmektedir (Tatlioglu, 2011:11).

Fonksiyonel esneklige sahip bir isletmede calisanlarmn gorev ve sorumluluk
alan1 genigsletilerek, ayni calisanin farkli isler yapabilmesi saglanabilmektedir.
Boylece isgiiciinden tasarruf edildigi gibi, calisanlarin etkinlik ve sorumluluklar1

artirilarak is tatminlerinin artirilmasi saglanabilmektedir (Celik, 2007:8, 9).

1.2.4.4 Zamana gore esneklik

Calisma stirelerinde esneklik kavrami; normal ¢alisma siireleri disinda isletme
icin isin ihtiya¢ duyulan zamanda yapilmasi, is¢i i¢in ise; isin baslangic ve bitis
zamanini kendisinin istedigi gibi diizenleyebilmesidir.

Calisma siirelerinin esneklestirilmesi, taraflara ¢alisma siirelerini serbestge
diizenleme imkani1 veren bir c¢aligma yontemdir. Calisma siirelerinin yeniden
yapilandirilmasindaki amag; isletmelerde kapasite kullaniminin maksimize edilmesi,
talepteki degisimlere uyum ve sabah baslayip aksam sona eren mesai saatlerinin
yerine, kisa siireli ¢alisma, is paylasimi, ¢agri {lizerine ¢alisma, tele calisma gibi
degisik zamanli ¢alisma sekillerinin uygulanmasi, esnekligin cesitli uygulamalari
olarak sayabiliriz. Zamana bagli bu tiir esneklik uygulamalari, ¢alisma siirelerinin
kisisellestirilmesini saglarken, esnek zamanli ¢calisma ise geleneksel isin baslangic ve
bitis siirelerinin disinda kisisellestirilmis farkli siirelerin belirlenmesidir (TiSK,
1999:25, 26). Bununla birlikte esnek siireli ¢alismada, isin baslangi¢ ve bitis zamani
belirli saatler arasinda belli bir zaman olarak belirlenmektedir (Dogru, 2010:46, 47).

1.2.4.5 Uzaklastirma stratejileri

Isletmelerde yapilan bazi islerin asil igveren tarafindan yapilmayip, isletme
disindaki baska kurumlarda, isyerlerinde ya da isletme i¢inde, baska igsverene baglh
isciler calistirilarak yerine getirilmesi, bagka bir deyisle isin tageronlara yaptirilmasi,
uzaklastirma stratejisi olarak ifade edilmektedir. Bu is iliskisinde, istthdam yerine
ticari bir iligki mevcuttur. Teknolojide meydana gelen geligsmelerle birlikte bir ¢ok i

de teknik bilgi ve uzmanlagma ihtiyacini beraberinde getirmistir. Her isletmenin her
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konuda uzman olmamasi sebebiyle uzmanlik gerektiren islerin, konusunda uzman
isletmelere yaptirilmasi ihtiyact dogmustur (Yavuz, 1995:18-20).

Isletmelerin faaliyet alanlarma giren iiriinlerinin iiretimin herhangi bir
evresinde teknik uzmanlik gerektiren teknolojilere ya da islere ihtiyag duyan
isverenler, bu noktadan itibaren islerini taseron firmalara yaptirarak, bu sayede hem
iiretim i¢in ihtiyaci olan teknolojileri kullanma imkénina kavusmakta, hem de bu
teknolojiler i¢in harcayacaklar1 sermayeden kurtulmaktadirlar. Isverenler gerekli
teknolojiye sahip olsa dahi, bu teknolojileri kullanacak yetenekte ve miktarda
isgiiciine sahip degilse, yapilmasi gereken isi bu konuda uzman olan taserona
yaptirarak, hem fonksiyonel hem de sayisal esneklik elde etmektedir. Taseronlarin
calisanlar1 tam giin ¢alisiyor olmalarina ragmen, taseronlara is veren firmalar i¢in bu

is esnek isgiicii niteligindedir (Giirkanlar, 2010:33).

1.2.4.6 Guvenceli esneklik

Giivenceli esneklik, “giivence” ve “esneklik” kavramlarinin birlestirilmesiyle
yeni bir kavram olusturularak anlamlandirilmistr.  Bu  esneklik  tiird,
organizasyonlarda, is¢i ve isveren piyasalarinda ve ¢alisma iliskilerinde esnekligi
giiclendirmeyi ve isgilicii piyasalarinda bulunan dezavantajli gruplarin istihdami ile
sosyal giivenligini arttirmay1 hedefleyen bir politika stratejisidir (Kostekli, 2009:20).
Istihdam ve isgiicii piyasalarini diizenlemede yeni bir yaklasim olan giivenceli
esneklik modeli, isciler ile igverenleri karsilikli olarak baglanmay1 gerektiren ve bir
denge durumunu saglamayir amaclayan bir esnek c¢alisma tiridir (Ongan,
www.uzmanbelediye.wordpress.com/2009/11/29/nevzatsahin-doktora-tez-taslagi/
Erigim: 21 Temmuz 2014).

Giivenceli esneklikten s6z edebilmek i¢in ise kayit dis1 ¢alisanlarin olmadigi,
calisanlarin diisiik iicretlerle calismaya zorlanmadig1 ve giivence taleplerinin islerini
kaybetmeleri acisindan risk olusturmadigi bir ¢aligma ortaminin olusturulmus olmasi
gerekmektedir. Ideal bir giivenceli esneklik uygulamasinda, organizasyondaki isgiicii
devrinin yiiksek olmasi durumunda bile iggiiciiniin is, istthdam ve gelir giivencesine
sahip olma imkanlar1 genistir. Bu modelde, yeni bir ise yerlesmek kolay oldugu
kadar ise yerlestirildikten sonra ticret basamaklarinda hizli bir sekilde yiikselmek de
miimkiindiir. Calisanlarda, islerini kaybetme korkusu olmadigi gibi sosyal

givenceden de yoksun birakilmayacaklarindan, esnek ¢alismaya olumlu
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bakmaktadirlar (Atanir, 2012:15,16). Bu model; ¢alisana gelir ve istihdam giivencesi

saglarken, isverenin de rekabet giiciiniin desteklenmesini esas alir (CSGB, 2014c:1).

1.2.5 Esnek Cahsma Modelleri

1.2.5.1 Belirli siireli cahsma

Isci ile isveren arasinda, bir iste belli bir siire icin ¢alisilmasi veya belli bir isin
tamamlanmasima ya da belli bir asamasina kadar c¢aligilacag1 gibi objektif sartlara
bagl olarak ¢alismak iizere kurulan ve sézlesme ile kontrol altma alinan bir is
iliskisidir (Zeytinoglu, 2012:164). Belirli siireli calismada is gilivencesi, sozlesme
yiriirliikte bulundugu siire ile sinirhidir. S6zlesme, siirenin bitiminde herhangi bir
ihbar ve tazminat gerektirmeden kendiliginden son bulmaktadir. Calisma hayatinda
igverenler, iscilere karsi olan yiikiimliiliiklerinden kurtulmak icin belirli siireli

calismayi tercih edebilirler (Demircioglu ve Engin, 2002:19).

1.2.5.2 Kismi siireli (Part-Time) ¢cahisma

Bir iscinin normal ¢alisma siiresinin, tam siireli olarak c¢alisan kendi emsali
olan yani kidem ve ¢alisma kosullar1 agisindan ayni veya benzer iste ¢alisan baska
bir is¢iye oranla daha az olarak belirlenmesi durumunda kismi siireli ¢alisma iliskisi
kurulmus olur. Bu ¢aligma modelinde her iki is¢i de aymi islemelere tabi tutulurlar,
ticret, yillik ticretli izin parasi, sosyal 6demeler gibi boliinebilir haklar ve talepler
oransallik ilkesi geregi hesaplanarak ayrimcilik yapmadan odenir (Zeytinoglu,
2012:165). Aralarindaki temel fark sadece galigma siiresinde kendini gosterir. Bu
modelde is¢i her giin kisa ¢aligma saatlerinde is goriir veya haftanin, aym belirli
glinlerinde tiim giin boyunca ¢alisir ve genellikle yarim giin ¢alisma veya kismi
vardiya caligmasi bi¢iminde uygulanir. Yarim giin ¢aligma, isletmenin daha uzun
stire agik tutulmasi ve iglerin birikmesinden ya da azalmasindan kaynaklanan isgticii
ihtiyacin1 diizenlemek igin tercih edilir. Islerin birikmesini énlemek maksadiyla
haftanin ya da aym belirli giinlerinde tam giin ¢alisma da kismi ¢alismaya girer

(Demircioglu ve Engin, 2002:45, 46).
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a. Klasik kismi ¢alisma

Calisma saatlerinin miktar1 ve konumunun daha onceden kesin bi¢imde
belirlendigi, isletmedeki normal is siiresine oranla daha az siireli calisma saatlerini
igeren bir ¢alisma tarzidir.

Klasik tipteki ¢alismanin, genellikle yarim giin ¢alisma ve kismi vardiya
calismast seklinde uygulandigr goriilir. Temelde isletmenin uzun zaman agik
tutulmasi ve yapilacak islerin birikmesinden ya da azligindan kaynaklanan isgiici
ithtiyacini karsilamak maksadiyla, 6gleden once veya sonra ya da aksam yapilan ve
stiresi genellikle normal giinliik is siiresinin yaris1 kadar olan yarim giin ¢aligmaya
basgvurulur. Bunun gibi islerin birikmesine mani olmak maksadiyla, haftanin ya da
aym belirli glinlerinde tam giin veya kisaltilmis ¢aligma stiresiyle ¢alisilan durumlar
da uygulamada karsilagilan klasik kismi ¢alisma bigimlerindendir (TISK, 1994:28).
Kismi vardiya ¢aligmasinda ise ¢aligmalarda ya isletmedeki giinliik normal is siiresi
vardiya sayis1 kadar boliiniip calisilir ya da degisik uzunlukta ve konumda bulunan
vardiyalar araciligi ile isletmenin giinliik normal ig siiresi uzatilir. Bunlardan ilki,
isten ¢ikarmalar1 onleme ve verimliligi artirma gibi diisiincelerden kaynaklanirken,
ikincisi ise daha ¢ok isyerinin uzun siire agik tutulmasinda ihtiya¢ duyulan gerekli
personeli karsilama amacini tasir (TISK, 1994:29).

b. Esnek kismi ¢caligma

Bu calisma tiirii, isletmedeki normal ¢alisma siiresine oranla daha az c¢alisma
saatlerini iceren ve bunlarin miktar ile konumunu belirleme yetkisinin is¢i ve
isverene birakildig1 bir calismadir. Bu ¢alisma seklini, klasik kismi c¢alisma
bi¢imlerinden ayiran temel 6zellik, ¢aligma siiresinin ig¢erigini daha sonra belirleme
imkanimnm is¢i veya igverene verilmesidir. Bu anlamda, esnek kismi calisma,
geleneksel tiirdeki kismi ¢alismada oldugu gibi kesin ¢aligma saatlerini degil, esnek
calisma saatleri anlayisini benimser (TISK, 1994:29).

1-Is paylagimi

Bir is giiniinde yapilmasi gereken bir isin, birden fazla is¢inin, isi bdlmeden
beraber iistlenip yapmalaridir. Bir ¢alisanin bir giinde ¢aligsarak bitirebilecegi bir isi,
birden fazla ¢alisani aralarinda anlasarak olusturduklar1 grup/ekip elemanlarina bu isi
paylastirarak daha erken bitirip listlendikleri sorumluluklarini yerine getirirler. Bu isi
yapan biitlin ekip tiyeleri isi paylastiklar1 gibi bu isten elde edilecek zamani, ticreti,
ikramiyeleri, emeklilik gelirini, izinlerini, sosyal yardimlari ve yan &deme gibi

faydalar1 da aralarinda paylasirlar (Sen, 2000:48, 49). Burada hangi is¢inin normal
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caligma siiresinin hangi boliimiinde ¢alisacagini igveren degil, isciler belirleyerek
igverenin iginde bir aksama olmadan daha cok is¢iye is imkani saglanmakta, is¢iler
ise daha esnek bir is siiresine kavusmus olmaktadir (Kutal, 1991:62).

2-Kayan is stiresi (esnek is siiresi)

Kayan ig siiresi, isin baslangi¢ ve bitis saatleri agisindan siirekli tam giin
calismadaki ¢alisma siirelerine gore farkli bir diizenlemeyle; calisilmas: gereken
slireyi, baslangi¢ ve bitis saatleri belirlenmis bir zaman dilimi yerine, belirli saatler
arasinda istenilen bir zaman olarak belirleyip ¢alisma saatlerinin kisisellestirilmesini
saglamaktadir (Aktay, 1999:57). Calisma siireleri giin olarak esneklestirilebildigi gibi
hafta, ay ve hatta yil olarak da ayn1 sekilde diizenlenebilmektedir (Saglam, 2009:80).
Uygulama asamasinda c¢ok cesitli esnekliklerin yapildigi, zaman zaman aym
isyerinin degisik boliimlerinde farkli bicimlerde esnekliklerin uygulandigi olmustur.
Her kosulda gecerli bir esneklik bulunmamakla beraber daha ¢ok gelisen sartlara
gore uygun ¢oziimler bulunmaktadir. Bununla birlikte kayan is siireli caligmay1 basit
ve nitelikli (vasifli) kayan is siiresi olarak ikiye ayirabiliriz (Sen, 2000:41).

a. Basit kayan is siiresi

Basit kayan is siireli calismada, bir is¢inin ¢alismasi gereken giinliik ig stiresi
net bir sekilde belirlenmistir. Diger bir ifadeyle, iscilerin calismak zorunda olduklari,
ornegin 08:30-12:30 gibi ¢ekirdek bir zaman araligi vardir. Bu ¢ekirdek zamandan
once veya sonra yapilacak isin baslatilmasi ve sona erdirilmesi is¢inin tasarrufuna
brirakilarak bu konudaki serbestlik bir hak olarak verilmistir. Boylece is¢i, ¢alismaya
gec veya erken baslayip, yapmakta oldugu isi ge¢ veya erken paydos edebilmektedir
(Ozmen, 2006:29).

b. Vasifli kayan is siiresi

Vasifli kayan is siireli calismada is¢i, basit kayan is siireli ¢calismada oldugu
gibi ¢ekirdek zamanda yine calismak zorundadir. Ancak giinliik caligma siiresini
diizenlemek isciye birakilmstir. Ornegin, 8 yerine 10 ya da 6 saat calisilacak sekilde
is siiresini diizenlemek iscinin tasarrufundadir. Is¢i calismak zorunda oldugu giinliik
caligma siiresinden eksik ya da fazla calismayr haftalik veya aylik olarak
denklestirme imkanma sahiptir. Bu tiir calismada isci calismadigi eksik siireleri daha
sonra telefi edebiliyorken, gereginden fazla ¢aligtig: siireler i¢in iicret isteyememekte,
belirlenen siireyi asan bu fazla c¢aligmalar1 serbest zaman izin olarak
kullanabilmektedirler (Ekonomi, 1993:165). Ornegin, Almanya’da Mettler-Toledo

adli sirketteki calisanlar, ise baslama ve isten c¢ikis saatlerine kendileri Kkarar
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vermektedirler. Calisanlarin ise baglama ve isten ¢ikis saatleri, aligilagelen normal bir
isgiiniindeki calismaya gore ¢ok farklidir. Buna ragmen ¢alisanlar 06:30-19:00
arasinda gilinde en az 4 saat ¢alismak zorundadirlar. Calisanlar giinlik en ¢ok 10,
haftalik en ¢ok 46 saat fazladan ¢alisabilirler, ancak bu calismalarinda 70 saatten
fazla borclu ya da alacakli olamazlar. Calisanlar eksik siireler i¢in ¢alisarak, fazla
stireler i¢in ise izin yaparak 6 ay igerisinde calisma siirelerini dengelenmek
zorundadir. Giinliik veya haftalik olarak ¢alisma siiresinin bu sekilde esnetilmesiyle;
igverenler, calisanlarina fazla ¢aligsma {icreti, gece zammzi/vardiya zammi ve zamh
hafta tatili {creti oOdemeden faaliyetlerini 24 saat kesintisiz  olarak
stirdiirebilmektedirler (Sen, 2000:41).

c. Cagri tizerine ¢alisma

Kismi ¢aligmanin 6zel bir tiiri olan ¢agr1 lizerine ¢alismanin is hayatinda iki
uygulama sekli vardir (Saglam, 2009:85). Ilkinde; isci ve isveren hafta, ay veya yil
gibi belirli bir zaman diliminde bir is¢inin ¢alisacagi toplam siireyi belirlerler ve
isveren isciyi cagirdiginda, is¢i ise gelerek yiikiimliiliigiint yerine getirir (Demir ve
Gersil, 2008:77). Ikincisinde ise, is¢inin belirlenen zaman zarfinda ¢alisacag: toplam
stireyi ve ¢alisacagl zamani tamamen igveren belirler, is¢inin bu konuda s6z hakki
bulunmamaktadir. Dolayisiyla is¢i tamamen isyerindeki kosullara bagl kalmakta, is
ve iiretimin fazla oldugu dénemlerde daha uzun siire calismak, azaldiginda da daha
az calismak zorunda birakilarak is¢inin tiim hayati isyerinin kosullarma

endekslenmektedir (Sen, 2000:49, 50).

1.2.5.3 Evde ¢calisma

Isverenin isyerinin disinda, ev is¢isi olarak nitelendirilen kisi tarafindan evinde
ya da belirleyip sececegi herhangi bir yerde calismanin gerceklestigi, liretimin
yapildigy, is i¢in gerekli arag-gereclerin ve diger gerekli girdilerin isveren tarafindan
saglandig1, igveren tarafindan belirlenmis hizmet veya iiretimin yapildigi calisma
seklidir. Isverenin bu ¢alisma seklinde calisanlarini denetlemesi s6z konusu degildir,

isler bir sdzlesme dahilinde yapilmaktadir (Celenk ve Atmaca, 2010:188, 189).
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1.2.5.4 Sikistirilmis (yogunlastirilms) is haftasi

Calisma zamanindaki sikigtirma, haftalik standart ¢alisma saatlerinde degisime
gidilmeden, haftada calisilan giinlerin azaltilmasiyla sikistrma yapilir (Saglam,
2009:84) ve haftada 5-6 isgiinii olan geleneksel haftalik ¢alisma siiresinin 3-4 gibi
daha az isgiiniine sikistirilmasiyla gergeklestirilmektedir (Aktay, 1999:57). Burada
stire olarak bir hafta degil de onun yerine on bes giin veya bir ay da temel alinabilir.
Ornegin, bir aylik calisma siiresinin yirmi giine sikistirilmasinda, sikistirilmis is
aymdan sdz edilir. Isyerinde verimliligin artmas: ile birlikte ¢calisan da daha fazla
serbest zaman kazanmaktadir. Ancak, giinliik ¢alisma siiresinin uzamasi, is¢i saghigi
ve giivenligi agisindan olumsuzluklara neden (Demircioglu ve Engin, 2002:53, 54)

olur.

1.2.5.5 Esnek vardiya sistemleri

Bugiine kadar yaygin olarak uygulanagelen esnek is siireleri i¢inde en eski
calisma modeldir. Is¢inin normal ¢alisma siiresini asan siirenin iki veya daha fazla
is¢i grubu arasinda birbirini takip eden baslama ve bitis saatleri ile boliinerek isin
yapilmasi seklinde uygulanmaktadir. Belirlenen siire i¢cinde vardiyasini tamamlayan,
bir sonraki vardiyaya is yerini devrederek isyerinden ayrilir. Vardiya stireleri tatil
giinlerine, hafta sonuna veya geceye denk gelebilir. Oniki saatlik iki vardiya ve sekiz
saatlik li¢ vardiyanin disinda (Demircioglu ve Engin, 2002:57) ¢ok sayida ortlisen
vardiya sistemleri ya da birbirini izleyen bir¢ok vardiya grubu arasinda bir biitlinliik
olusturularak calisilabilir. Olusturulan bu vardiyalarin kapsadigi siire, normal is
siresinden az ya da fazla (Gilinay, www.kamu-is.org.tr/pdf/7310.pdf/ erisim: 20
Temmuz 2014) olabilir.

1.2.5.6 Emeklilige kademeli (yumusak) gegis

Bu modelde is¢inin birdenbire emekli olmasina bir alternatif olusturularak,
is¢inin yavas yavas emekli olmasina imkan taninmaktadir. Amag, belirli bir yasa
gelen isciyi, kademeli bir sekilde azalan siirelerle istihdam edip, birden gerceklesen
emekliligin sokundan kurtarmak ve ayni zamanda yasmin ilerlemesinden dolay1

meydana gelen gii¢siizliigiine uygun bir sekilde ¢aligma siirelerini asag1 ¢cekmektir.
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Burada, is¢inin c¢aligmayi birakacagi zamani se¢mesine imkan tanindigi gibi
emekliligin uzun bir periyot sonunda gerceklesmesine de imkan taninmaktadir

(Tathoglu, 2011:32).

1.2.5.7 YillK is siireleri

Yilin belirli donemlerinde yapilacak islerin artmasi ya da asgariye indigi bazi
isyerlerinde ortalama is siiresi, bir yillik donem i¢in calisilan eksik ve fazla siireleri
dengelemek suretiyle hesaplanir. Bu ¢alisma tiiriinde, is¢inin iicreti fiilen ¢alisilan
stireye gore degil, ortalama is siliresine gore ve daha ziyade sabit aylik {icret olarak
belirlenmektedir. Boylelikle cesitli sebeplerden dolay1 asgari ¢alisilan donemler i¢in
calisanin {iicretinde bir azalma olmamaktadir. Bu calisma modeline tlkemizde,
otomotiv ve tekstil sektdriinde sikca yasanan darbogazlar ya da talebin cok fazla
oldugu zamanlarda uygulanmasi gereken bir yontem olarak goriilmektedir (MESS,
1999:118).

Iscinin giinliik olarak calisilmas: gereken siirenin eksik veya fazla olan
kismini, tipki bir banka hesabi gibi kaydettigi bir calisma saati hesabi bulunur.
Belirtilen siire icerisinde isci, sdzlesmelerle belirlenen calisma zamanimni doldurur.
Calisma siirelerini kendi tercihine gore giinliik ya da haftalik olarak ayarlar. Fazla
talebin oldugu déonemde yogun c¢alisan is¢i, talep olmadigi donemde de izin yapar;
ancak, ¢alismasina ihtiya¢ duyulmasi durumunda, kisa siireli ihbar yoluyla isletmeye

cagrilabilmektedir (Tatlioglu, 2011:31-32).

1.2.5.8 Telafi edici ¢cahsma ve dinlenme

Telafi edici ¢alisma modeli, is¢i, isverenden veya isyerinden kaynaklanan
zorlayict bir sebepten dolayr ya da is¢inin bilerek calismadigi veya az calistigi is
stiresinin  gelecekte belirli bir zaman diliminde daha fazla calisilarak telafi
edilmesidir. Bu ¢alisma seklinde is¢i fazla calistigi durumlarda fazla caligma {icretine
hak kazanmaz. Telafi edici dinlenmede, fazla c¢alisilan saatlerin veya giinlerin
karsihgi olarak, is¢inin kabul etmesiyle isciye serbest zaman verilerek telafi

edilmekte ve fazla ¢aligma ticreti verilmemektedir (Demircioglu ve Engin, 2002:55).
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1.2.5.9 Gegici cahisma

Gegici ¢alisma kavramsal olarak tanimlanmamis ancak merkez isgiicline oranla
daha kisa siireli istihdam saglanarak isci ¢alistirmay1 ifade eder. Gegici olarak ¢aligan
is¢iler, diger esnek istihdam tiirlerine benzer sekilde, az egitimli, geng ve kiiglik
isletmelerde calisan ig¢ilerden meydana gelirler. Bu sekilde ¢alisan isciler, basta is
giivencesi olmak iizere bir ¢cok sosyal ve yasal haklardan mahrum olup, ¢cogu zaman
toplu sézlesme sistemlerinin disinda kalir ve gekirdek is giliciine gore aldiklar1 ticret

de daha distiktiir (Alkan, 2007:52-53).

1.2.5.10 Odiing is iliskisi (isci devri)

Herhangi bir isverenin, kendine hizmet s6zlesmesiyle bagli is¢isini belirli ya da
gecici bir siire i¢in isc¢inin de rizasiyla baska bir igverenin emrine caligmasi
maksadiyla vermesidir. Diger bir ifadeyle, is¢inin asil igvereni tarafindan baska bir
igsverene Odiing olarak verilmesidir (Sen, 2000:53). Bu is iliskisinde, hizmet
sOzlesmesine gore istihdam ettigi iscisini ¢caligmak iizere gegici bir siire i¢cin bagka bir
isverene verdiginde, is¢isi ile arasinda sézlesme sona ermez, yaninda g¢alistyormus
gibi devam eder. Is¢inin gecici olarak gittigi yerde sdzlesme yapmasi sz konusu
degildir, ¢iinkii s6zlesmeyi yapan isveren iscinin tizerindeki hizmet hakkini gegici bir
stire i¢in devretmistir. Bu durumda is¢i s6zlesmeyi yaptigi isveren igin calistigi gibi
yeni isveren i¢in de ¢alismak zorundadir. Is¢inin iicretini ddeme sorumlulugu da
sOzlesmeyi yapan isverene aittir, emanet¢i isverenin is¢iye Odeme yapma
zorunlulugu yoktur. Bu tiir esnek ¢caligmanin en 6nemli islevi isverene diledikleri gibi

islevsel ve sayisal esneklik saglamasidir (MESS, 1999:117).

1.2.5.11 Tele ¢cahsma

Bilgisayar ve iletisim teknolojilerinin gelismesiyle, evde ¢aligsma kavrami yeni
bir boyut kazanmistir. Calisanlarin isletme merkeziyle siirekli iletisimde kalarak
kendi evlerinde veya belirledikleri kendilerine ait bir yerde ¢alismalar1 miimkiin hale
gelmistir. Bu calisma seklinde isci, sube gibi tasarlanmis bir yerde ya da kendi
evinde olusturdugu bir ortamda caligmaktadir (Bilgin, 2000:52). Tele ¢alismanin

uygulandig1 isler genelde biiro c¢alismasina dayanmaktadir. Tele caliganlara
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avukatlar, sigorta acenteleri, yazarlar, saticilar, bilgisayar programci ve operatdrleri,
muhasebeciler, pazarlama yoneticileri ve diger yoneticiler 6rnek olarak verilebilir.
Bu calisma sekli, hem isletmenin genel giderlerini azaltarak isletmeye faydali
olmakta hem de isletmeye esneklik saglamaktadir. Tele ¢alisma ile ilave ofis
acmadan, taleplerde meydana gelen degisikliklere ve dalgalanmalara hizli bir sekilde
uyum saglanabilmektedir. Burada yiiksek vasifli isgiicliniin temini daha kolay oldugu
gibi, konuyla ilgili yapilan arastirmalarda tele ¢alisanlarin verimliliginin daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir (Demircioglu ve Engin, 2002:32, 33).

a. Evde biiro

Bu uygulamada kisi yapmakla yilikiimlii oldugu isi kendi evinde elektronik
cihazlar ve iletisim ag1 vasitasiyla yapmaktadir. Klasik anlamda evde c¢alismayla
mukayese edildiginde, evde biironun tamamiyla farkli bir dizi beceriyi, organizasyon
bicimini gerektirdigi ve merkezdeki isverenle degisik iligkileri igerdigi
goriismektedir. Bu model islere o6rnek olarak, muhasebecilik ve bilgisayar
programciligi, sekreterlik, avukathk, bilgisayar miithendisligi gibi hizmetler
verilmektedir (Dogru, 2010:61).

b. Komsu biiro

Bu biirolar birka¢ kiginin bir araya gelmesiyle kurulabilecegi gibi, serbest
calisan konumundaki kisilerce de kurulabilmekte ve biirolarin faaliyetlerinden farkli
isletmeler faydalanabilmektedir. Burada calisanlarin ikametgahlarina yakin ortak
biirolar agilmakta ve burada calisanlar asil isyerine gitmeksizin bu biirolarda
calismaktadirlar. Isletmeler sehir disinda uygun fiyatlarla kurduklar1 bu biirolardan
ortak hizmet aldiklarinda; genel yOnetim giderlerini diisiirmekte ve dolayisiyla
maliyet avantaji saglamlamaktadirlar. Ayrica personel tasima giderleri ve zamandan
da biiyiik oranda tasarruf edilebilmektedir (Dogru, 2010:62 ve Tatlioglu, 2011:27).

¢. Uydu biiro

Asil igyerindeki yer sikintis1 ya da pazar veya miisteriye yakin olma sorunlari
cozmek ic¢in asil igyerinin gerekli teknik donanimlara sahip subelere ayrimasidir.
Olusturulan bu subeler, muhasebe veya pazarlama birimi gibi bagimsiz
organizasyonlar olabilecegi gibi asil igsyerine de bagli olabilirler. Merkez biirodan
uzak bolgelerde kurulan bu biirolar, merkezle elektronik iletisim araglar1 daima iligki
icinde olan birimlerdir. Burada is¢i isletmenin personeli konumundadir ve esnek bir
istihdam tiirii olmasmna ragmen isletme yapis1 iginde bagimli bir is iliskisine

dayanarak, isverenin kontroliinde ¢aligmaktadirlar (Dogru, 2010:61-62). Amacg,
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isletme disinda kurulan biironun, isletmenin calisanlarinin biiylik ¢ogunlugunun
ikamet ettigi bolgede kurularak genel giderlerden tasarruf edilmesidir. Isletmeler,
genellikle yer bakimindan, kapasite darligindan veya pazar ve miisteriye yakin olma
isteklerinde dolay1 bu ¢alisma seklini tercih etmektedirler (Celik, 2007:27, 28).

¢. Gezici biiro

Bu calisma seklinde, bir igsletme veya isyeri temsilcisinin isi ile ilgili bagka
yerlere yaptig1 seyahatlerde, videotekst gibi elektronik iletisim araglarini kullanarak
merkezle iletisime ge¢meleri miimkiindiir. Videotekst bir ekran ve telekomiinikasyon
sebekesine bagli bir terminalin meydana getirdigi karsilikli iletisimi gerceklestiren
bir sistemdir. Bu sistem daha ¢ok isletme temsilcileri ve tamir, bakim, servis
hizmetlerinde kullanilmaktadir (Dogru, 2010:62).

Calisanlar, bilgi teknolojisini degisik ortamlardan kullanarak caligmakta, her
nerede olurlarsa olsunlar igverenleri ile iletisimlerini gegcebilmekte, ev de dahil olmak
lizere gemi, araba, tren, ugak, otel, miisterilerin biirolar1 gibi degisik yerlerde, hareket
halinde iken bile caligmalarin1 siirdiirebilmekte, kendi c¢alisma programlarini
kendileri diizenleyebilmektedirler (Tathoglu, 2011:27, 28).

d. Elektronik hizmet biirolar1

Bu hizmet biirolari, donanimi ve finansmani kendi adina, bagimsiz ¢alisanlar
tarafindan saglanarak kurulan bagimsiz hizmet veren biirolardir. Biirolar herhangi bir
isletmeye ait degiller ve bir ¢ok isletmeye hizmet verirler. Tele calismanin bu
tirlinde calisanlar, isletmeye yalnizca bilgisayar ve veri isleme hizmeti

vermektedirler (Tatlioglu, 2011:28).
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IKIiNCi BOLUM

ESNEK CALISMANIN CALISMA HAYATINDAKI ETKILERI

2.1 Esnek Cahsmanin Olumlu ve Olumsuz Yanlar

Ozellikle 1970’1i yillarda yeni teknolojik gelismelerle birlikte esnek ¢aligma da
yayginlagmistir. Ortaya ciktigi giinden giiniimiize kadar fayda ve zararlar1 cihetiyle
arastirmalar i¢in tartigma konusu olmustur. Bu konuda kafa yoran yazarlarin ¢ogu,
esnek c¢alismanin hem isciler hem de igverenler i¢in faydali bir ¢alisma sekli
oldugunu savunurken, esnek ¢alismanin goz ardi edilemeyecek derece sakincalari
oldugunu sdyleyenler de vardir. Ancak esnek ¢alismadan edinilen faydalar, olumsuz
yonlerinden daha fazladir. Bu konudaki mevcut fikir ayriliklarindaki sebebin,
esnekligin genis bir anlam tagimasi ve esneklik niteligi tastyan her modelin isletmeye
ve calisanlara sagladig1 fayda ve zararlarin farklilik gostermesi oldugu (Camly,

2010:55) diisiintilebilir.

2.1.1 isverenler Acisindan Olumlu Yanlan

Isciler, tercih ve ihtiyaglarina cevap veren uygulama ve orgiit kiiltiiriiniin
bulundugu organizasyonlarda islerini siirdiirme arzusu i¢inde olurlar. Bu sayede
igveren; yetenekli is giiciinii elde tutmakta sikint1 cekmeyecek, is¢ilerini etkileyerek
aynt zamanda disaridaki kalifiye isgiiclinii de kendisine ¢ekebilecektir. Esnek
calisma saatlerine gore, is¢inin isyerine geldigi an; ise baslama zamani olarak
kaydedildiginden, ¢alisanlarin ise ge¢ kalmalar1 gibi bir sorun kalmayacaktir (Camli,
2010:60, 61). Isciler, esnek calisma ile en verimli olduklar1 ¢alisma saatlerinde ise
basladiklar1 i¢in bu liretime de yansiyacak ve kisa siirede daha fazla is yapilmis
olacaktrr. Esnek c¢aligmanin igveren ve isletme acisindan diger bir faydasi da

isyerinde ise baslamadan Once ve mesai sonrasi isgiler arasindaki konugsma ve
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sohbetlerin azalmasidir. Bu sayede isletme i¢in zaman kayb1 s6z konusu
olmayacaktir (MESS, 1999:103-104). iscilerin esnek ¢alismasi ile fazla calisma
saatleri asgariye indirildiginden, igsveren c¢alisanlarina fazla ¢aligmadan dolay1 ek
iicret 6demesinde bulunmayacagindan is¢i maliyetleri en aza inecek, karlilik da bu
oranda artacaktir (Yavuz, 1995b:28). Esnek calisma ile isletmelerden faydalanma ve
calisma siireleri arttigindan, ¢ok pahali olan iretim araclarinin kullanim siiresi
artmakta, bosta kalmalar1 6nlenmekte, liretim tesislerinin tam kapasite ile kullanimi
saglanmaktadir. Esnek c¢alisma, isletmelere tretim faaliyetlerine ara vermeden
kesintisiz olarak devam etme imkani1 vermekte, isverenleri telafisi zor zararlardan
kurtarmaktadir. Esnek caligmanin uygulanmasiyla, isin sosyallesmesi ve calisma
sartlarmin iyilesmesi saglandigindan, calisanlar bu gibi isyerlerini tercih ederler.
Ayrica, bu gibi igyerlerinde, calisma sartlar1 cazip oldugundan, burada calisan isgiler
isten ayrilmayi pek diisiinmezler (Tan, 2007:7, 8).

Bu sistemle devamsizhk azalir, is¢i devir hizinda diisme olur. Ucretler
calisanlara, calistiklar1 siirelerle orantili olarak 6dendigi icin devamsizligin maliyeti
calisana yiiklenerek, igveren bu yiikten kurtarilir. Ayrica esnek ¢alisma ile ¢alistirilan
is¢ilere, tam giin siireli calisanlara oranla daha az egitim harcamasinda
bulunduklarindan ise alma ve yerlestirme maliyetlerinden de tasarruf edilmektedir.
Bu sebeple isverenler genelde bu tip calisanlara egitim harcamasi yapmaktan

kaginirlar (Tokol, 1992:17, 18).

2.1.2 isverenler Acisindan Olumsuz Yanlari

Esnek calismanin igverenler acisindan en biiyiik sakincasi, isletmeye ek masraf
cikarmasidir. Esnek ¢alisma uygulamalarmin bulundugu isletmelerde personel
planlamas: ile organizasyon, yonetim ve denetim konularinda sikmtilarin yasanmasi,
ek isglicii gerekliligi ve bunlarin getirecegi ek maliyetler ise isletme icin bir
dezavantaj olmaktadir (Yavuz, 1995b:30). Esnek ¢alisma modellerinden, 6zellikle is
paylasimi seklinde ¢alisanlar ile kismi siireli ¢alisanlar yan 6demeler sebebiyle, is
giicli maliyetlerinde artisa neden olmaktadirlar. Bu durumda bu calisanlarin yan
Odemeler ile igverene maliyetleri daha yiiksek olmaktadir. Sebebi, is paylasiminda
bulunanlar ile kismi siireli calisanlar, tam giin siireli ¢calisanlara oranla haftalik ya da
aylik olarak daha az siireyle ¢alistiklar1 halde, yan 6demeleri ayn1 (Batman, 2012:51,
52) olmaktadir.
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Zaman ve mekan esnekligi saglayan uygulamalara ge¢gmeden once bir pilot
uygulama yapma gerekliligi gibi durumlar, isletme i¢in ek masrafa neden olmaktadir.
Esneklik uygulamalari ile personel planlamasi karmasik bir hal aldigindan istlerin
astlartyla haberlesmesi ve onlar1 yetistirmesi konusunda sorunlar yaganabilmektedir.
Ayrica esnek calisma saatleri uygulayan igletmeler, standart c¢alisma saatleri
uygulayan igletmelere oranla daha uzun siire agik kalacagindan (Camli, 2010:63);
daha fazla 1s1 ve 151k kullanilacak, kafeterya hizmetleri gibi sosyal tesislerde daha
uzun siire ile hizmet verilecek, giivenlik ve santral personeli sayilarmin artirilmasi
gerekecek, personelin gelis ve gidisleri icin ek servislerin konulmasma ihtiyag
duyulacak ve bunlar gibi bagka birgok sabit giderlerde artislar olabilecek ve bu da
isverenlere ek bir kiilfet olacaktir (Batman, 2012:51).

2.1.3 Cahsanlar A¢isindan Olumlu Yanlar

Esnek calismanin is¢iler agisindan faydalari ile ilgili olarak, daha ¢ok isin
insancill olmasin1 saglamasidir. Ayrica esnek calisma, iscinin 6zel hayatin
diizenlemede, iscilere yetki ve firsat verdiginden, iscilere daha fazla Ozgiirliik
tanimakta, onlarin 6zel hayatlarinin kalitesinin artmasma yardimci olmaktadir. Bu da
teknolojik gelismelerle birlikte gelen bazi olumsuz etkilerin (Yavuz, 1995hb:21, 22)
azaltilmasini saglayacaktir.

Ise baslama zaman1 ve ¢alisma siirelerinin belirlenmesinde isletmeye uygunluk
yerine is¢inin verimli oldugu zaman esas alinarak, ¢alisma zamanini se¢me ve
belirleme hakki tanindigindan, ¢alisanlar kendilerini en verimli hissettikleri anlarda
isbas1 yapacaklardir. Boylelikle kendilerini daha ding ve enerjik hisseden isg¢iler, isle
daha fazla ilgili olacaklarindan, iste daha dikkatli davranacaklarmmdan verimlilikleri
daha da artmis olacaktwr. Esnekligin yoklugunda ise, isciler verimsiz olduklari,
kendilerini hazir hissetmedikleri zamanlarda calismak durumunda kalacaklar1 icin
isyerinde verimlilikleri diisecek ise gelmede gecikmeler hatta gelmemeler (MESS,
1999:99, 100) artacaktir.

Esneklesmenin bir diger faydasi da galisanlara serbest ve bagimsiz bir zaman
kazandirmasidir. Isciler kendi ihtiyaclar1 ve ozel durumlarma gore calisma
programlarini, ¢aligma siirelerinin ve seklinin esneklesmesiyle daha kolay
belirleyebileceklerdir. Bu sayede zamana hakim olan is¢iler, daha fazla bagimsiz ve

serbest zaman edinmis olacaklardir (Oguz, 2007:65).
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Ise gidis-doniiste yolda gegen siirenin azaltilmasi da esnek ¢alismanmn bir diger
onemli faydasidir. Isletmeler genellikle, isyeri ¢alisma saatlerini belirlerken,
calisanlarin ige gelig-gidislerinde yolda gececek zamani g6z ardi etmekte, bu zamani
calisanin serbest vakti olarak gormektedirler. Fakat isciler yollarda oldukca fazlasiyla
serbest zamanlarmi is i¢in harcamaktadirlar. Esnek g¢alisma ile is¢iler ise gelis-
gidislerini trafigin sakin oldugu zamanlara denk diislirebileceklerdir. Zamandan
yapilan bu tasarruf sayesinde calisanlar kendilerini daha az yorgun ve daha iyi
hissedeceklerinden, moral seviyeleri ve verimliliklerinde artis (Celik, 2007:35)
olacaktir.

Bir¢ok isletmenin karsilastigi biiyiik sorunlar arasinda ise ge¢ gelmeler yer
almaktadir. Bu ge¢ gelmeler esnek ¢alisma ile en aza indirilmis olacaktir. Clinkii ise
baslama zamani, is¢inin isyerine geldigi an olarak kabul edilmekte, isci ge¢ geldigi
kadar fazla ¢alisacagindan, gecikme problemi de ortadan kalkmis olacaktir (Batman,
2012:48).

Ayrica esnek calisma modelleri, calisanlara hafta icinde sahsi ihtiyaclarmi
giderme ve sosyal faaliyetlere katilma imkani vermekle de c¢alisanlara faydali
olmaktadir. Esnek calismayla isgiler ¢alisma  programlarmi  kendileri
belirleyebileceginden, hafta i¢i ve gece-giindiiz egitim programlarina, sosyal
faaliyetlere, futbol magina, kurslara ve konferanslara katilabilir, zamanin1 istedigi
sekilde degerlendirip bilgi ve becerilerini gelistirebilirler (Camli, 2010:58).

Esnek ¢alisma, c¢alisanlarin 6zel ve aile hayatmin kalitesini artirmaya da
katkida bulunmaktadir. Yerlesik hayatta genellikle ailelerde erkek, evi sabah erken
terk edip ise gider ve aksam gec saatte eve doner. Boyle bir caligma temposunda evin
erkegi ¢ocuklari ile pek ilgilenememekte, onlar1 istedigi gibi sevememektedir. Esnek
calisma saatleri ile isciler ¢aligma programlarini 6zel ve aile hayatina gore
ayarlayabilme imkanima sahip olduklarindan, aileleri ile yakindan ilgilenebilecektir.
Cocuklariyla eglenceli bir kahvalt1 yapabilecek, cocuklarini okula ve ¢alisan esini ise
birakabilecektir. Ayrica her iki es de ¢alisiyorsa isten ¢ikiglarini denk getirebilirler ya
da ¢ocuklar1 okula birakma ve alma gibi durumlar i¢in ebeveynlerden biri ise erken,
digeri ge¢ gidebilecektir. Bu daha c¢ok calisan kadinlar i¢in biiyiik bir moral ve
motivasyon kaynagi olmaktadir (MESS, 1999:101).

Mesai bitiminde islerin yarim kalmasi birgok isletmede bir diger onemli
sorundur. Esnek olmayan bir ¢alisma seklinde, paydos vakti geldiginde yapilan isler

yarim brrakilarak is yeri terk edilmektedir. Elindeki isi bitirmeden isyerinden ayrilan
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caligan, isi bitirme tatmininden yoksun kalmakta ve ertesi giin yarim kalan ise tekrar
baglarken konsantre olmak icin zaman kaybetmekte ve boylelikle verimlilik
diismektedir. Esnek calisma sisteminde, calisanlar islerini tamamlayip isyerinden
ayrilacaklari i¢in, isi bitirmekten dolay1 ortaya ¢ikan tatminden mahrum kalmamakta
ve bu tatminle igyerini terk etmektedirler. Diger yandan ertesi giinden yarim kalan is
i¢in yapilacak hazirliklardan dolayi olacak zaman kayb1 da engellenmektedir (MESS,
1999:103).

Esnek caligma sisteminde ¢alisma siireleri normal calisma siirelerine oranla
daha kisa oldugundan evli veya aile sorumlulugunu yiiklenmis kisilerin ev ve is
sorumluluklarini dengelemelerinde yardimci olur. Bu sebeple, daha ¢ok evli kadinlar

arasinda esnek ¢alismaya olan ilgi daha fazladir (Tokol, 1992:19).

2.1.4 Cahsanlar Acgisindan Olumsuz Yanlari

Esnek c¢alismanin c¢alisanlar agisindan olumsuz yanlarinin basinda, fazla
mesainin azalmas1 nedeniyle, fazla mesai iicreti alma imkanlarinin azalmasidir. Is
hayatinda bilindigi gibi fazla ¢alisma olarak nitelendirilen fazla mesai ticreti normal
cretin % 100’1 olmaktadir ve bu da ¢alisanlar i¢in biiyiik bir gelirdir. Bu ek gelirin
bazen is¢inin esas iicreti kadar oldugu da goriilmektedir. Fakat esnek ¢alisma ile
fazla calisma ficreti en aza indirgenmektedir. Bu sebeple is¢i onemli bir gelir
kaynagindan mahrum kalmaktadir. Isci sendikalar1 da bu noktada, esnek calismayla
isglicliniin verimliliginin artmasindan dolay1 artan karlardan iscilere bazi aktarimlar
yapilmasmin gerektigini savunmaktadirlar (Yavuz, 1995b:25).

Bagka bir husus, kisa siireli ticretli izinlerinin esnek c¢alisma sebebiyle
kalkmasidir. Isverenlerin cogu mesai saatleri icinde ¢alisanlarma kisa siireli izinler
vererek, bazi islerini halletmelerine imkan tanimakta ve bu izinler i¢in de genellikle
ticret kesintisi yapmamaktadirlar. Esnek calisma modellerinde ise isciler kendi 6zel
ihtiyaclar1 dogrultusunda ¢alisma programlarini yaptiklarindan, kisa siireli ticretli
izinden yaralanamazlar (Celenk, 2008:64).

Esnek calismanin en onemli dezavantaji ise, sosyal sigortalardan ve sosyal
yardimlardan yoksun kalma durumudur. Tiirkiye ve bir¢ok iilkede esnek istihndamda
bulunanlar, tam giin siireli ¢alisanlara nispeten bazi sosyal yardimlardan ve yan
O0demelerden mahrum kalmaktadirlar. Gergekte bir ¢ok iilkede (Tiirkiye’de 4857

sayilt yeni kanun ile yiirlirliige girmistir) hukuki anlamda, esnek ¢alisanlar ile tam
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giin siireli ¢alisanlara ayni yasal haklar verilmistir. Ancak, kanun olmasma ragmen
uygulamada durum farklidir. Ozellikle kayit disi istihdamda kendine yer bulan esnek
calisgma modelleri kapsaminda, ¢alisanlarin biiylik bir kisminin sosyal giivenlikten
yoksun oldugu ve sosyal yardimlardan mahrum birakildigi bilinmektedir. Yasal
diizenlemelerin yetersiz kalmasi ve denetimlerin gerektigi gibi yapilmamasi bu
sorunlarm biiylimesine (Oguz, 2007:66, 67) yol agmaktadir.

Diger bir husus, yapilacak isler arasinda bagimliligmm oldugu imalat sanayi,
montaj hatlar1 gibi islerde, is¢ilerin iglerinin birbirleriyle ¢ok ilgili olmasindan
kaynaklanan sebeplerden dolay1 isgiiciiniin planlanmasi ve esnek ¢aligma siirelerinin
diizenlenmesi konusunda O6nemli zorluklarla karsilasilmaktadir. Esnek caligmada,
isletme tarafindan bir ¢alisma programinin belirlenmemesi, ¢alisanlar tarafindan hos
karsilanmayabilir. Ciinkii, c¢alisanlar genelde isletme tarafindan hazirlanmig bir
takvime uyma ihtiyact i¢indedirler. Caligma saatlerinin belirlenmemis ve diizensiz
olmasi, is¢ilerin kendilerini boslukta hissetmelerine yol agacaktir (Tan, 2007:6, 7).

Kismi siireli ¢alisanlarin tam zamanli c¢alisanlara oranla daha diisiik iicret
almalari, ig glivencelerinin daha az olmasi onlarmn islerine, orgiitlerine ve yonetime
karst olumsuz duygular beslemelerine yol agabilmektedir. Ayrica yaptigi islerin
onemsiz oldugu diisiincesi, isletmede kisa siirelerle bulunmalari nedeniyle is
arkadaslariyla iliski kurmada yasanabilecek sikintilar, kismi siireli ¢alismanin diger

olumsuz yani (Camli, 2010:60) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.2 Taraflarin Esnek Calismaya Bakislar

Calisma hayatinda {i¢ taraf bulunmaktadir. Bu taraflar, is¢i ile igveren ve
devlettir. Isci tarafin1 isci sendikalari, isverenleri isveren sendikalar1 ve bunlar
genelde devlete kars1 temsil etmektedirler. Esnek ¢alismanin, iscilerin ekonomik ve
sosyal haklarmi korumak igin faaliyette bulunan sendikalar1 ve Orgiitlenmeyi de
ilgilendiren bir yonii (ITO, 2011:215) vardir. Esneklik konusunda taraflarin
belirleyici oldugu birbirinden farkli, gesitli goriisler hiikiim siirmektedir. Isveren
sendikalar1 esnekligi globallesen giiniimiiz ekonomik ortaminda artan rekabetin bir
geregi olarak goriirken, is¢i sendikalari ise esneklik uygulamalarinin caligsanlar
arasindaki dayanigmanin azalmasi1 ve bireyciligi on plana ¢ikararak sendika
dyeliginin zayiflatilmasi, caligma siirelerinin azaltilarak idarenin gli¢lenerek

yonetimde tek s6z sahibi olmasi, ¢alisanlarin istihdam giivencelerinin azalmasi ve
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tam giin c¢aliganlarla esnek calisanlar arasinda esitsizlik meydana getirmesi gibi
sebeplerden  dolayr  esneklige  karst  dururlar  (Tungcan, O. N.,
www.uzmanbelediye.wordpress.com  /2009/11/29/nevzatsahin-doktora-tez-taslagi/
Erisim: 21 Temmuz 2014).

2.2.1 isci Sendikalarinin Esnek Calismaya Bakislan

Isciler arasindaki érgiitlenme bilincinin yesermesiyle birlikte isyan ve grevlerin
bas gostermesi, merkezi otoriteleri duruma miidahale etmeye zorlamistir. Her seyden
once devlet, c¢ikaracagi sosyal yasalarla, is kanunlariyla; is hayatindaki calisma
kosullarinin, insanca ¢aligmaya uygun minimum imkéanlar1 saglamaya yonelik
faaliyetlerde bulunur. Bununla birlikte, iscilerin kendi ¢alisma sartlarini
diizenleyebilmeleriyle ilgili olarak Orgiitlenme hakki da verilmistir. Bu imkéanin
saglanmasiyla, is¢i smifi kendi ¢aligma sartlarim1 ve ticretlerini belirleyebilecekleri
yeni bir ¢aligma diizenine kavusmuslardir. Endiistrilesme hareketi diinyada da ilk
nasil Ingiltere’de baslad: ise bunun bir sonucu olarak sendikal hareketler ilk kez
Ingiltere’de baslamustir. Sendikalar 1953’ten yaklasik 1970’lere kadar altin ¢agini
yasamis ve sonrasinda 1975-1980’lere gelindiginde, Avrupa’da ¢ok sayida sendika
kapanmis ve mevcut olanlar1 da giic kaybederek etkisiz hale gelmistir. Sendikalarin
ozellikle 1980’11 yillardan sonra etkisiz hale gelmesindeki en 6nemli sebep; siiphesiz
igsizlik sorunudur. Teknolojideki bas dondiiriicii gelismeler ve fason iiretimin
yaygmlik kazanmasi, sendikalar1 menfi etkilemistir. Bir is yerine bagh kalmaksizin
belirli standartlarin disinda ¢alisma bi¢imi olan esnek ¢aligmalarin yayginlasmasiyla,
caliganin kendini bir smifin tiyesi olarak gérmesine engel olmustur (Oguz, 2007:68).
Ozellikle hizmet sektoriindeki gelismeler beyaz yakali olarak tabir edilen isgilere
olan talebi daha da artirmakta, nitelikli isgilerin ¢alistirilmasi daha ¢ok bireysel
sozlesme yoluyla yapilmaktadir. Sendikal gii¢ ile elde edebilecegi imkanlar1 bireysel
sozlesmeyle elde eden is¢i, sendikali olmanin geregine olan inancini yitirmeye
baslamistir. Belirtilen sebeplerden 6tiirii, sendikalasma oranlar1 giin gectik¢e azalma
egilimi i¢ine girmistir. Yeni teknolojiler ve buna bagli gelisen yeni istthdam tipleri
sendikaciligin sonunu getirmektedir. Siiphesiz yeni teknolojilerin ve degisen
ekonomik, siyasi ve sosyal imkanlarin sendikacilikta ortaya ¢ikardigi sorunlar1 daha
onceden tahmin etmek gili¢ olmakla birlikte, endiistri toplumlarinda gelisen

teknolojilere bagl olarak isgiicii i¢erisinde ortaya ¢ikan yeni egilimler, beyaz yakali
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iscilerin sayisindaki hizli artis ve kamuda calisan isgilerin kendi Orgiitlerini
olusturmasi, sendikacilik hareketinin en 6nemli ¢ikmazidir (Oguz, 2007:69).

Ayrica yeni ¢aligma tiirlerinin etkisi ile giiclerini yitiren sendikalar, ge¢gmisten
bugiine degin licret pazarhigina dayali olarak yiiriittiikkleri pazar stratejilerinde
degisiklige gitmek zorunda kalmislardir. Batili iilkelerdeki sendikalar, bu
stratejilerinden  vazgegerek isyerinin yeni bastan yapilandirilmasini  veya
sekillenmesini saglayacak sekilde, isci sagligi-is giivenligi, sosyal ve Kkiiltiirel
hizmetler gibi ticret dis1 bir takim alanlara yonelerek, degisen isgiicii piyasasina
uyum saglamaya ¢abalamaktadirlar.

Is iliskilerini belirleyen bir¢ok faktdrde 20. yiizyilm son yarismdan itibaren
biiylik degisimler yasanmistir. Bu doneme kadar, imalat sanayisinde yogunlasan bir
istihdama, istikrarli ve giivenli bir kamu sektoriine ve giiclii bir sendika hareketine
dayanan bir sistem var iken issizlik, 1980’lerin ortalarindan baslayarak giliniimiize
kadar yiikseldikce bir¢cok {ilkede sosyal koruma sistemleri ve sendikalagsma
zayiflamig, sendikal hareketle igverenler arasindaki giic dengesi net bir sekilde
isverenler lehine degismis ve bu siire¢ giiniimiizde de devam (Oguz, 2007:69)
etmektedir.

1970’li yillardan itibaren calisma hayatina giren ve giinlimiize kadar
yaygimlasarak gelisen esnek c¢alisma bigimlerine; esneklik ile ilgili belirsizlikler
yiiziinden is¢i sendikalarinin tutumlar1 genelde sert olmustur. Zamanla sendikalarin
esnek ¢alisma hakkindaki diisiincelerinin, daha 1limli olmaya baslandig1 goriilmiistiir.
Bunun sebebi, teknolojik gelismelerin esnek c¢alismayi gerekli kildiginin ve esnek
calismanin is¢ilere zarardan cok faydasinin oldugunun sendikalarca da kabul
gormesidir (Karakoyun, 2007:46). Tepkilerinin nedeninin temelinde ise esnek
calismanin sendikasizlagmaya yol actig1 ve igverenler tarafindan bunun, politika araci
olarak kullanmildig1 diisiincesi yatmaktadir. Uygulamada da esnek calisan isgiler,
igsyerine daha kisa siire gelip gittigi icin, hatta evde calisma, tele-galisma gibi esnek
zamanlt calisma tiirleri s6z konusu oldugunda isyerine hi¢ gelmedigi i¢in, bu
iscilerde isyeri bagimlilig1 ve drgiitlenme ihtiyaci olusmamaktadir (ITO, 2011:215).
Yeni donemde esnek calisanlar, ¢calisma sartlarinin toplu sézlesmelerle belirlenmesi
yerine, kendi baglarma gerceklestirecekleri bireysel is akitleriyle belirlenmesini
tercih etmektedirler. Bu tercih de sendikalarda gii¢ kaybina sebep olmaktadir. Biitiin
bunlar, sendikalarm {iye sayisini diisiirmekte ve sendikalarm tepkisine sebep

olmaktadir. Esnek caligmayi tercih edenlerdeki artisa paralel olarak sendikalarin da
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is¢i kaybettikleri, sendikal dayanigmanin zayiflastigi, yapilan aragtirmalarla da ortaya
konulmustur. Bu zayiflamanin, imzalanan toplu is sdzlesmesi sayisinin azalmasina,
toplu pazarliklarin da daha merkezi hale gelmesine ve nitelik degistirmesine (toplu
pazarliklarin artik yalnizca iscinin ihtiyaglarmi degil, isyerinin de ihtiyaclarmni goz
oniinde tutmaya) yol agmaktadir (ITO, 2011: 216).

Ayrica, mavi yakali sendikalara oranla beyaz yakali sendikalar esnek ¢alismaya
daha olumlu yaklagmaktadirlar. Bunun sebebi ise hizmet sektoriinii olusturan beyaz
yakalilarin herhangi bir sendikaya iliye olmaksizin, bireysel is sozlesmeleri ile
benimsedikleri bir licretten ¢aligmasi ve ¢aligma sartlarini biinyelerine uygun olarak
belirleyebilmeleridir. Bununla birlikte, tam giin ¢alisan beyaz yakalilarda da bir
sendikaya {iye olma oran1 mavi yakalilara oranla daha distiktiir (Oguz, 2007:70).

Isci sendikalarinim biiyiik 5nem verdigi fazla mesai saatleri de esnek ¢aligma ile
azalmaktadir. Diger taraftan is¢i sendikalar1 tarafindan, esneklik ve esnek calismayla
isletmelerde yonetimin giiclenecegi, idarenin kontroliiniin artacagi, sendikalarin ve
toplu is sozlesmelerinin etkinliginin azalacagi diisiincesi hakimdir. Sosyal sigorta ve
sosyal yardimlardan yararlanmalar1 tam giin siireyle ¢alisanlara oranla daha zordur
(Yavuz, 1995h:33).

Esnek calismanin sendikalarca kabul edilmemesinin diger bir sebebi de, esnek
calismanmn haftalik c¢alisma silirelerinin  kisalmasina alternatif olacagi ve
engelleyebilecegi diisiincesidir. Sendikalar, yillardir ¢aligma siirelerinin kisalmasi
icin ¢aba gOstermis, toplu is sozlesmeleriyle bunu gergeklestirmeye c¢alismistir.
Bununla is¢i sagligi ve is giivenliginin saglanmasi, ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi,
is¢inin is disinda kisiligini gelistirmesine imkan taninmasi (Tungcan, O. N.,
www.uzmanbelediye.wordpress.com/2009/11/29/  nevzatsahin-doktora-tez-taslagi/
Erisim: 21 Temmuz 2014), isgilerin yasam standartlarinin yiikseltilmesi
hedeflenmistir. Sendikalar; esnek ¢alisanlarin, 6zellikle kismi siireli ¢alisanlarla tam
stireli calisanlar arasinda esitsizlikler oldugunu diisiinmektedirler. Buna gore, esnek
siireli calisanlarin ¢alisma sartlar1 daha kotii, ticretleri daha diisiik ve meslekte
ilerleme olanaklar1 daha azdir (Karakoyun, 2007:46, 47).

Tiirkiye’deki sendikalar genel olarak esnekligi bir kuralsizlastrma olarak
gormekte ve esnekligin glinlimiizde zaten uygulandigini soylemektedirler. Sendikalar
kayit dis1 sektoriin tamamiyla bir esnek istihdam alani olduguna; fason tiretim, kagak
calistirma, taseron, gecici ve mevsimlik is¢i calistrmanin  yaygin olarak

uygulandigmi vurgulamaktadirlar (Filiz, (2011:33). Ciinkii iilkemizde hizla
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yaygmlasmakta olan taseronlagma; bir yandan emegin maliyetini diislirmeyi, diger
yandan da sendikasizlastirmay1 hedeflemektedir. Taseronluk uygulamalari, kacak is¢i
calistirma, sozlesme ile saglanmis haklar ve yasal ylikiimliiliklere uymama, yeterli
saglik ve giivenlik imkanlarindan mahrum ¢alisma ortami (Oguz, 2007:70) anlamina
gelmektedir.

Esneklik, bazi goriislere gore de sendikasizlastirma ve daha kolay isten
cikarma ile oOzdeslestirilmektedir. Yine esnek calismayla calisanlarin istihdam
giivencesinin azalacagi belirtilmektedir. Ayrica isci sendikalari, esnekligin isverenler
tarafindan kullanilan bir slogan ve reel iicretlerin azalmasina sebep olan bir vasita
oldugunu sdylemektedirler (Karakoyun, 2007:47). Esnek ¢alisma, hizla iiye kaybina
yol acmasi sebebiyle sendikalarca goz ardi edilemeyecek bir olgudur (Oguz,
2007:70).

Yukarida belirtilenler 1s183inda, esnek c¢alismanin sendikalarca pek
benimsenmedigi, bunun da daha ¢ok liye kaybindan kaynaklandigi, c¢alisanlarin
hukuki ve sosyal haklarina iligkin olarak siralanan sebeplerin ise sendikalarin iiye

kazanmak tizere one silirdiigli gecerli sebepleri olarak goriilmektedir.

2.2.2 Isveren ve Sendikalarimin Esnek Cahsmaya Bakislar

Isveren ve isveren sendikalari; globallesen diinyada artan fiyat ve kaliteye
dayal1 rekabetin kacmilmaz bir geregi olarak gordiigii esnek ¢alismanin
uygulanmasiyla, iggiici verimliliginin artacagini, ise gelmeme ve ise gecikmelerde
azalma olacagi, tretim araglarinin tam kapasiteyle calisacagmi, maliyetlerin
diisecegini, isglicii devrinin (giris-¢ikisinin) azalacagini ve temininin de
kolaylasacagini belirterek, bu faktorlerin de isletmenin verimliligi ile birlikte rekabet
gliciinii artiracagini diisiinmektedirler (Karakoyun, 2007:48).

ETUI (Avrupa isci Sendikalar1 Enstitiisii); isverenlerin esneklik ve esnek
calisma sekillerini, isgiicli maliyetlerini asagi ¢cekmek ve durgunluk déneminde de
ani talep degisikliklerinde is¢ilerin hizmet akitlerini kolayca feshedebilmek icin
istediklerini vurgulamakta, isverenlerin esneklik ile is¢ilerin korunmasinin
azalmasini ve sendikalarin isletmedeki gii¢lerinin zayiflamasini arzu ettiklerini ifade
etmektedir (Yavuz, 1995a:12). Isci sendikalarma gore isverenler esneklik ve esnek
caligma uygulamalarina bu yoniiyle olduk¢a olumlu bakmaktadirlar. Bir¢ok isveren

sendikasma gore, esneklik ve esnek calisma uygulamalar1 uluslararasi diizeyde
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rekabet edebilmek, isletme devamliligini saglamak ve igsizligi azaltmak i¢in (Tokol,
1992:46, 47) bir mecburiyettir.

Bir igveren kurulusu olan Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikast (MESS) nin
konuya yaklasimi ise genel hatlariyla; tilkemizdeki kati ig hukuku mevzuatinin
esneklestirilerek, tiretim faktorleri ve galigma siirelerinin daha verimli kullanilmasi
gerektigi, globallesen diinyadaki rekabet ortaminda kati mevzuatlarin birakilmasi,
yeni {retim ve yOnetim tekniklerinin uygulanmasmm zorunlu oldugu, gelisen
teknoloji ve iiretim yontemlerine uyum saglayabilmesi i¢in insan giiciiniin esnek
kullanilmasimin bir mecburiyet oldugu, (Karakoyun, 2007:48) seklindedir.

Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu (TISK), esnekligin ve esnek
calisma uygulamalarinin yayginlasmasindan yana ve O’na gore sanayilesmis
iilkelerdeki teknolojik ilerlemeler ¢ok hizli yasanmakta, rekabet sartlar1 da buna
paralel olarak agirlasmaktadir. Bu gelismelerden geri kalmamak ve rekabet giiciinii
yilikseltmek i¢in is hukukunun esneklesmesinin gerektigi, isten ¢ikarmalara iliskin
asir1 koruyucu hiikiimlerin azaltilmasmin gerektigi, bununla birlikte ise alma
sartlarinin kolaylastirilmasmin gerekli oldugunu belirtmektedir (Yavuz, 1995b:35).

Yine TISK, ister hizl1 ister yavas olsun bir esneklesme siirecinin yasandigimi ve
bu durumda taraflarm gelismelere karsi koymak yerine, gelismeleri kendi
menfaatlerine cevirmeleri gerektigini (Filiz, 2011:27) ifade etmektedir. Is
organizasyonlarinin degismesi, ¢alisanlarm istekleri, isin geregi, kamuda istihdamin
daralmasi, tarimda istihdamin eksilmesi, koyden kente go¢, schirlerde is
olanaklarinin daha ¢ok belirsiz siireli standart islerle sinirli kalmasi sebebiyle,
standart dis1 ¢alisma tiirlerinin istihdam oranmi yiikseltecegini ve bu yiizden belirsiz
stireli is iliskileri tizerine kurulmus olan endiistri iliskileri sisteminin, esnek ¢alisma
modelleri ile istihdam edenler ve edilenleri de kapsamma alacak bigimde
genisletilmesinin, bu yonde yeni politikalar olusturulmasmin zorunluluk arz ettigini
ifade etmektedir (Filiz, 2011:28).

Konuyla ilgili olarak; TiSK, Tiirkiye Odalar ve Borsalar Birligi (TOBB) ve
Tiirkiye Sanayicileri ve Is Adamlar1 Dernegi (TUSIAD)’nin ortak goriis ve
tavsiyelerinin bulundugu metinde ise; esneklesme siirecinde 4857 sayili Yeni Is
Yasasi ile esnek ¢alisma modelleri, ¢alisanlarin koruyucu hiikiimlerle is hayatina
kazandirildig: belirtilmis, ancak belirtilen diizenlemeler yapilirken, rekabet sartlarina
uyumu hedefleyen organizasyonlarin korunmasi ilkesinin yeteri kadar gozetilmedigi

ve bu yiizden is diinyasindaki organizasyonlara, isglicii piyasalarinin
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esneklestirilmesi olgusuna, giivenceli esneklik anlayis1 ile bakilarak, 4857 sayili Is
Kanununun bazi maddelerinin, organizasyonlarin korunmasi ilkesi dahilinde tekrar
gbzden gegirilerek yenilenmesi gerektigi, goriisiinii tasidiklarmi iletmislerdir (TiSK,
TOBB ve TUSIAD’m Esneklik Konusundaki Ortak Goériis ve Onerileri.
www.tusiad.org.tr/rsc/shared/file/2009-07-23-Esneklik-ISKTOBBTUSIADOrta
GorusRevizeMetin.pdf/ Erisim: 20 Temmuz 2014).

Yine ayn1 metinde Tiirkiye’nin; Uluslararas1 Cahgma Orgiitii (ILO) niin
diizglin is tanimmna uyan, giivenceli islerin yayginlastirilmasinin hedeflemesinin
gerektigi, kayith sektoriin yasal gilivencelere sahip esnek uygulamalardan
yararlanabilmesinin saglanmasini, esnekligin reddedilmesinin ise kayit dis1 sektoriin
desteklenmesi anlamina gelecegi ve c¢alisma mevzuatinin giivenceli esneklik
yontemlerini yayginlastiracak sekilde gelistirilmesinin gerektigi belirtilmistir (TISK,
TOBB ve TUSIAD’m Esneklik Konusundaki Ortak Goriis ve Onerileri. http:/
www.tusiad.org.tr/rsc/shared/file/2009-07-23-Esneklik-ISKTOBBTUSIADOrta
GorusRevizeMetin.pdf/ Erisim: 20 Temmuz 2014).

Diger yandan Avrupa Isverenler Sendikalar1 Konfederasyonu (UNICE),
esneklik ve esnek galisma tiplerinin igletmeler agisindan son derece 6nemli oldugunu
vurgulamakta, is giivencesine ve calisma siirelerine iliskin yasal diizenlemelerin,
isletmelere gereksiz smirlamalar getirdigini ve bunun da issizligin artmasina sebep
oldugunu belirtmektedir. Bundan dolayi, gerekli esnekligin saglanarak, issizligin
azaltilmasimm1 ve isletmelerin rekabet giicliniin artirilmas1 gerektigini (Yavuz,
1995a:13, 14) ifade etmektedir.

Tiirkiye Isci Sendikalar1 Konfederasyonu (TURK-IS) ise; Avrupa Birligin
(AB)’ne tam iiyelik i¢in heniiz miizakere siirecini siirdiiren tilkemizin yasalarmin,
AB ile uyumlastrma g¢alismalarinin devam ettigini ve bu siirecte iilkenin sosyal,
kiiltiirel, ekonomik ve fiziki yapisindaki farkliliklarin g6z ardi edilmemesi gerektigi
ifade edilmektedir. Bu kapsamda, AB’nin kabul goérdiigii istihdam politikalar
referans alinarak igveren Orgiitlerince esnek ¢alisma modellerine olumlu
yaklagilirken; is¢i tarafinin ise isgiler arasinda ayrim yapilmakta olmasi, esnek
istihdam modellerinin Tiirkiye'deki iggiicii piyasalarmim yapisiyla uyusmadigi, kadin
olsun, erkek olsun biitiin ¢alisanlarin yasal ve sendikal haklardan tam manasiyla
yararlanamamalar1 gibi mevcut uygulamalardan kaynaklanan olumsuzluklari da
diistinerek, esnek ¢alisma uygulamalarina karsi ¢ikmakta oldugunu belirtmektedir.

Esnek c¢alisma modellerinin ¢alisanlari, ¢alisma saatleri ile birlikte aldiklar:
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iicretlerini de esneklestirdigini ve bu sayede isgiicii maliyetlerinin daha da asagi
cekilmesinin amaglandigini (Filiz, 2011:31) ifade etmektedir.

Goriildiigii iizere, isveren sendikalar1 esneklik ve esnek calisma tiplerine
olduk¢a olumlu yaklagarak yasal katiliklarin gereksizligi iizerinde durmuslardir.
Iscileri korumaya yonelik diizenlenen is kanunlarmm esneklesmesi yoniinde de bir
tutum sergilemektedirler. Fakat bu esnekligin sonucu kapitalist siirecin baglarinda
yasanan diisiik ticret ve kotii caligma sartlarinin tekrar isciler tizerinde olumsuz etki
yapacagl anlamma gelmektedir. Giivencesiz ve istikrarsiz bir c¢alisma hayati,

gelecekteki biiyiik sorunlar i¢in zemin hazirlayacaktir (Oguz, 2007:71).

2.2.3 Cahsanlarin Esnek Cahsmaya Bakislari

Ginlimiizde toplumun ¢esitli kesimlerindeki farkli gruplar kendi 6zel
durumlarina ve tercihlerine gére calisma zamanlarini; ¢agri iizerine ¢aligsma, kismi
stireli ¢aligma, gegici ¢alisma, is paylasimi gibi esnek ¢alisma bigimleri sayesinde
artik istedigi gibi planlayabilmekte ve is yasamina girebilmektedirler. Hatta bu esnek
caligma tiirleri, c¢alisanlarin kisisel gereksinimlerine ve taleplerine daha uygun
olduklar1 i¢in, daha fazla is tatmini ile is verimliligine ve dolayisiyla beraberinde
yapilan iste kalitenin artmasina yol agmaktadir (Noyan, 2007:267).

Esnek caligma tiirlerine olan ilgi, 30 yili askin bir siiredir basta gelismis
iilkelerde olmak tizere giderek artmaktadir. Ekonomide, piyasalarda ve yasamin
baska alanlarinda esneklik olgusunun etkisi goriildiikkge, esnek istihdam tiirleri
yaygimlastik¢a, basta kadinlar olmak {izere, 6grencilerin, engellilerin, genglerin,
emeklilerin, ek iste calismak isteyenlerin, gogmenlerin ve tam siireli bir is arayip da
bulamayan issiz kisiler gibi gruplarin ¢ok daha yiiksek oranlarda is hayatina
atildiklar1 ve esnek calismay tercih ettikleri gozlenmektedir. Bunun sebebi; basta
kismi siireli ¢alisma olmak iizere, bazi esnek g¢alisma tiirleri hem bu gruplarin
ihtiyaglarma uyumlu hem de bu kisilerin daha kolay is bulmalarna imkan
saglamaktadir (ITO, 2011:208, 209).

Zaman ilerledikge gecici istihdam da giderek yayginlasmaktadir. Ulkemizde
kadinlarin yani sira, diisiik egitim seviyesine sahip is¢ilerin de gecici islerde
caligmaya yogunlastiklar1 gozlenmektedir. Bununla birlikte, hizla artan gen¢ niifus
icin yeterli is imkanlarmmin olusturulmamasi, egitimli gengleri de kismi siireli veya

gecici islerde calismaya yoneltmektedir (Ozgener, 2005:73).
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Esnek c¢alisma tiirleri, Ozellikle kadmlar tarafindan daha ¢ok tercih
edilmektedir. Kadmlar, esnekligin yaygin olarak kullanildigi piyasalarda, kismi siireli
caligma gibi esnek c¢alisma tiirleriyle calisanlarm biiyiik ¢ogunlugunu teskil
etmektedirler. Bu sayede kadimlar, 6zellikle de evli ve ¢ocuklu kadinlar, aile igi
sorumluluklariyla uyumlu bir istihdam imkanma kavusmaktadirlar. Bununla birlikte,
esnek calismayla kadinlarin isgiiciine katilmalar1 ile istihdamlarinin siirekliligi
saglanmakta ve bu yolla cinsiyet esitsizliginin Oniine ge¢mede biiyiik katki
saglanmaktadir (ITO, 2011:208, 209).

Ulkemizde kadmlarin isgiicii piyasalarinda bulunma oranlar1 oldukea diisiik ve
bu c¢alisanlarm biiyiik cogunlugunu da (6zellikle tarim sektoriinde) evde calisan
kadinlar olusturmaktadir. Bu da s6z konusu kadinlarin sosyal giivenceden mahrum
ve iicretsiz ¢alistiklart anlamina gelmektedir. Kadinin istthdam oranindaki diisiikliik
daha ¢ok kirsaldan kentlere olusan goOg¢lin artmasindan kaynaklanmaktadir. Bu
kadinlarin piyasa i¢in gerekli yeteneklere sahip olmamalari nedeniyle, sehir
ortaminda is bulma imkanlar1 smirli olmaktadir. Bu da kadinlarin ¢aligma hayatina
iliskin yapilan istatistiklerde goriinmemelerine yol agmaktadir (Ozgener, 2005 :75).

Geleneksel cinsiyet rolleri nedeniyle, Tiirkiye’deki kadmlarin sorumluluk
alanma girdigi kabul edilen; ¢ocuk yetistirmek, hasta ve yaslilarin bakimi, hizmeti
benzeri islerin, ev eksenli veya yar1 zamanh ¢alismalarin1 gerektirdigini ya da bu
durumun bir anlamda kadinlari, kariyerleri ile gocuklar1 arasinda bir se¢im yapmak
zorunda biraktig1 belirtilmektedir. Kadmlarin istihdamlarinin saglanmasi yoniiyle
esnek ¢alisma modelleri, ancak aile biit¢esine katkida bulunmak olarak goériilmekte
ve calisan kadinlarca da boyle algilanmasmnin istendigi (Filiz, 2011:31) ifade
edilmektedir.

Esnek calisma bazi gruplar igin oldukg¢a avantaj saglamaktadir. Ozellikle tam
giin caligma imkéani bulamayan O6grenciler bir taraftan egitimlerini siirdiiriirlerken,
diger taraftan da calisarak gecimlerini saglayabilmekte ve aile biitcesine yiik
olmadan egitim giderlerini karsilayabilmektedirler. Bununla beraber emekliler,
emeklilige yumusak bir gecis yapmakta, emeklilik maaglarma ek ikinci bir gelir
kaynagina kavusmaktadirlar. Fiziksel giicliiklerinden dolay1r tam giin bir iste
calisamayan ya da boyle bir igi bulmada zorluk ¢eken engelliler ise, esnek ¢alisma ile
kolay bir sekilde isgiiciine katilabilmektedirler. Yine is hayatina geciste zorlanan
gengler kendilerine ya gegici ya da kalic1 olarak daha kolay is bulabilmektedirler
(‘Yavuz, 1995h:47 ve Pur, 1991:47).
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Isgiicii piyasasindaki genel diisiince, esnek calisma saatlerinin kadmnlar icin
olusturulmus ¢alisma modeli oldugu yoniindedir. Bu diisiinceye gore, bu sekilde
kadn, evine daha fazla zaman ayirmakta ve daha az kazan¢ edinmektedir. Ancak bu
konuda yapilan bir arastirma, kadmlar kadar erkeklerin de esnek caligma saatlerine
olumlu yaklastiklarini ortaya koymustur. Ayrica bu arastirmada, kadin ve erkeklerin
esnek caligma saatlerine olumlu bakmalarindaki sebeplerin de ayni olmadigi
gorilmiistiir. Buna gore; erkekler esnek zamanli ¢alismayi kendilerine daha cok
zaman ayirmak veya ek bir iste ¢alisabilmek amaciyla isterken, kadinlar ise daha ¢ok
ev islerine ve ¢ocuklarina vakit ayirmak igin istemektedirler (Camli, 2010:76, 77).

Konuya iliskin yapilan diger bir arastrmada ise; is lizerinde esneklesme
yoniinde yapilacak degisimlere yash c¢alisanlar ile diisiik egitim seviyesine sahip
olanlarin, yeni yetenek ve bilgiler gerektirecegi diisiincesi ile karsi ¢iktigi, genclerin
ve yiiksek egitimlilerin, yeteneklerini gelistirme, bagimsiz ¢alisma, kendine zaman
ayirma gibi sebeplerle yeni calisma modellerini daha kolay kabullendikleri ortaya
cikmistir. Diger bir arastirmaya gore de yeni ¢aligma modellerinin kadinlar ve
yaslilar tarafindan, aile ve is dengesini kurmaya yardimci olmasi sebebiyle daha ¢ok
benimsendigi ortaya konmustur (Camli, 2010:78).

Isci kesimince; piyasa kosullarmda calisanlar arasinda cinsiyet aymrimmin
yapilmakta olmasi, esnek istihdamin yapisal olarak Tiirkiye'deki isgiicii piyasasiyla
uyusmamasi, kadin ve erkek tiim is¢ilerin sendikal ve yasal haklardan tam anlamiyla
faydalanamamas1 gibi mevcut uygulamalarin ortaya c¢ikardigi olumsuz sonuglar da
dikkate almmarak esnek calisma uygulamalarina karsi c¢ikilmakta oldugu ifade
edilmektedir. Esnek ¢alisma uygulamalarinin, iscilerin ¢alisma saatleri ile birlikte
iicretlerini de esneklestirdigi ve boylece isgiicli maliyetlerinin daha da asagi
¢ekilmesinin amaglandigi (Filiz, 2011:31) ifade edilmektedir.

Genel anlamda, esnek ¢aligma uygulamalariyla diisiik licretler ve smirli sosyal
haklarla ¢calismak zorunda kalan is¢ilerin, sigorta primleri ¢alistiklar siire ile orantili
olarak yatirildigindan, sosyal giivenlik ve sosyal koruma imkanlarimdan
yararlanmalar1 da smirli kalmakta, emekli olma imkanlarinin da olduk¢a zor oldugu
dile getirilmektedir (Filiz, 2011:32).

Ozetle isci kesiminin goriisleri; esneklik, toplu pazarlk ile elde edilen haklar
zayiflatmakta ve giivenden yoksun bazi istthdam tiirlerini tesvik edip
yaygmlastirmaktadir. Ayrica, esneklik, iste esitsizligin artmasina, iicretlerin, istihdam

giivencesinin ve sosyal giivenlik a¢isindan korunmanin azalmasina, is yogunlugunun
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artisina ve sendikasizlasmaya sebep olmaktadir seklindedir. is¢i sendikalarmin
esneklik ile ilgili goriislerine bakildiginda, esnekligin is¢iler ve isci sendikalari i¢in
zararli sonuglar1 oldugu seklinde bir izlenim edinilmektedir. Ancak, esneklik
isverenler kadar, isciler i¢cin de pek ¢ok faydali taraflari olan, yeni istihdam
olanaklar1 saglayan, son derece gecerli bir uygulama sistemi olarak karsimiza

cikmaktadir (Karakoyun, 2007:47).

2.3 Is Hayatinda Esnek Calismanin Cahsanlar Uzerinde Yaptig1 Etki

2.3.11s Giivencesi A¢isindan

Tirkiye’deki isverenler; calistirdiklart iscilere yaptiklar1 harcamalarin biiyiik
bir kismin1 yiiksek vergiler ve sigorta primlerine, kidem tazminatina, asir1 zorunlu
istthdam miikellefiyetleri gibi iiretim ve verimlilikle iliskisi olmayan masraf
kalemlerine yapmaktadirlar. Dolayisiyla yapilan bu harcamalar da {iriiniin fiyatmi
olumsuz etkilemekte, bunun sonucu olarak da rekabet giicliniin kaynagmni olusturan
kaliteli ve ucuz tiretimde zorluklar yasanmaktadir. Bu sebeple, isverenler de yiikselen
maliyetler ve ekonomideki dalgalanmalardan etkilenmemek igin is gilivencesinin
baglayiciligindan kurtulma yollarina yonelebilmektedirler (Y1lmaz, 2004:42-44).

Bu c¢er¢evede, Ulkemizdeki esneklik uygulamalar1 iiretimde yapilmasi
hedeflenen katma degeri yiikseltmek yerine maliyetleri diisiirmek i¢in yapilmaktadir.
Uretimi artrmak ve maliyetleri diisirmek maksadiyla yapilan bu uygulamalar ise
sosyal giivencesiz yogun bir is¢i smifinin ortaya ¢ikmasina yol agmustir. Misal;
belirli siireli is soézlesmeleri ile isverenlerin katlanmak zorunda oldugu fesih
maliyetlerinin digiiriilmesi, kidem tazminati ve is giivencesiyle ilgili bir dizi
kisitlayict hitkmiin bulunmadig: bir sistemde, is giivencesinden yoksun is¢iler daha
az lcretle ¢aligmak zorunda kalmaktadirlar (Oguz, 2007:56, 57).

Konu daha heniiz isttihdam edilmemis isgiicii yoniiyle ele alindiginda ise is
giivencesinin istihdamu kisitlayan etkisi goriilmektedir. Is giivencesi; kadm, geng ve
vasifsiz iggiicliniin istihdamini daraltmakta, isgiicii piyasasmi giivenli bir ise sahip
isciler ve yeni bir ige sahip olma beklentisi ¢ok az olan isciler olmak iizere ikiye
ayrrmaktadir. Diger yandan is giivencesinin varligi, isverenleri personel temin
ederken daha temkinli hareket etmeye yOneltmekte, isletmeler verimliliklerini

artiracak isgilere Oncelik vermekte, bu da isgiicii piyasasinda mesleki egitim
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diizeyinin artmasi, egitim siireclerinin rasyonellesmesi gibi yapisal degisiklilere
neden olabilmektedir (Y1lmaz, 2004:46).

Esnek c¢aligma hayatinda is gilivencesinden soz edebilmek icin isgiiciiniin;
diistik ticretlerle ¢alismaya mecbur edilmedigi, kayit dis1 birakilmadig: ve giivence
taleplerinin islerini yitirmeleri agisindan risk teskil etmedigi bir is yasaminin varligi
gerekmektedir. ideal giivenceli bir esneklik uygulamasinda; isgiicii devri yiiksek olsa
da ¢alisanlarin is, istihdam ve gelir giivencelerinin olmasi imkanlar1 yiiksektir. Bu
durumda yeni bir is bulmak kolay oldugu kadar, ise girdikten sonra {icret

basamaklarinda yiikselebilme imkan1 da mevcuttur (Atanir, 2012:15).

2.3.2 Ucretler Acisindan

Calisanlarin  hayatlarmi1 giinden giine etkileyen {icret, calisanlar agisindan
farkly, isverenler acisindan farkli anlamlar tasimaktadirlar. Ucret, isverenlere gore,
calisanlar1 motive etmenin disinda 6nemli bir maliyettir. Calisanlar i¢in ise licret,
yasam standardi seviyesini gosterirken, i tatmini i¢cin bir kaynak ve vasif edinmek,
kendini gelistirmek i¢in bir tesvik unsurudur (Celenk, 2008:70).

Esneklik, calisanlar arasinda iicret esitsizliklerini de beraberinde getirmektedir.
Kismi siireli ¢alisanlar ayni isi yapsalar dahi tam giin ¢alisanlara gore daha diisiik
iicret alirlar. Ucret esitsizligini belirleyen diger bir faktor ise esnek yonetimle gelen
sendikasizlagsmadir. Esnek iiretim ve esnek yonetim stratejisi ile giindeme gelen
sendikasizlastirma egilimi ticret esitsizliginin énemli bir boyutunu olusturmaktadir.
Sendikasizlastirma ve bunun yerine gelen insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari,
bireysel soOzlesmelerin yayginlasmasina yol agmaktadir. Bu da diisiik {iicreti
kabullenme sonucunu dogurmaktadir. Ayni isi yapan sendikasizlarin aldig iicret,
sendikali ¢alisanlara oranla daha diisiik olmaktadir. Bireysel sozlesmelerde iscilerin
birbirlerine {cretlerini sdylemeleri yasaklanmistir. Bu da calisanlara herkesin
performansmin siirekli degerlendirilip, performansa gore iicret ddendigi seklinde
degerlendirilip, igverenin Tlcretleri istedigi gibi ayarlamasini saglamaktadir.
Calisanlar arasindaki tcret esitsizligini belirleyen diger bir husus ise cinsiyettir.
Kadmlar erkeklere gore, ayni isi yapsalar dahi daha az iicret almaktadirlar. Kadmlar
daha ¢ok, esnek caligma bigimleri olan yari siireli islerde ve sdzlesmeli olarak daha
vasifsiz islerde caligirlar. Bu yoniiyle de cinsiyete dayali bir {icret esitsizligi s6z

konusudur (Cakir, 2011:56).
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2.3.3 Issizlik ve istihdam Acisindan

Esneklik, 1980’li yillarin sonu ve 1990’11 yillarin basinda g¢are olarak is
piyasasmna sunulan bir calisma sekli olmustur. Bu yillarda {iretimin de
esneklesmesiyle birlikte 0ne ¢ikan esnek calisma, bircok gelismis ve gelismekte olan
iilkelerde uygulanmistir. Giiniimiizde ise endiistrilesmis tilkelerdeki istihdamin
onemli bir kismi, esnek siireli islerden meydana gelmekte (Ezer, 2008:49), Avrupa
Birligi istihdam stratejilerinin 6nemli bir boliimii olarak tanimlanmakta ve istihdam
artirict bir vasita olarak goriilmektedir. Issizligin yiiksek oranlarda oldugu diinyada,
igsizligin azaltilmasi1 ve yiiksek istthdamda devamliligmm saglanmasi geregi, esnek
calismanimn 6nemini daha da artirmaktadir. Hizmetteki kaliteyi artirarak, isletmenin
degisen rekabet ortamina uyumasini, verimini yilikseltmesini ve is¢ilerin refah
seviyeleri ile istihdam edilebilirliklerini saglamaktadir. Isletmeler, kriz ddnemlerinde
daha cok esneklik uygulamalar1 sayesinde talep daralmalarim atlatirlarken, maliyet
artiglar1 ile iscilerin isten ¢ikarilmalarini da engellemektedirler. Bu sebeple, esnek
calisma gelismis {ilkelerde etkili ve hizli bir sekilde uygulanan bir istihdam araci
olarak goriilmektedir (Celenk, 2008:66). Bu yoniiyle esnek c¢alisma, bir istihdam
politikas1 araci olarak degerlendirilip tesvik edilerek, yasalarla diizenlenmistir.
Diizenlemelerde maksat; mevcut isleri, daha ¢ok isc¢i arasinda paylastirip issizligi
azaltmakla birlikte tam istihdamla ¢alisma hedefini yakalamaktir (Asiltiirk, 2011:94).

Esnek caligma, isletmelerin rekabet giiciinii ve ¢alisanlarin isini korumayi
hedeflemenin yaninda, sosyal yasamlarmin da iyilestirilmesine firsat vermektedir. Bu
noktada, Avrupa’da esnek caligmanin arttigimi gosteren pek cok isaret mevcuttur.
Ornegin 1990’11 yillar boyunca yapilan islerin gogu part-time olarak gerceklesmistir.
Bu gercek, hem kadin hem de erkek c¢alisanlar i¢in isleyen bir siire¢ olmustur.
Esneklik, pozitif bir istthdam potansiyeline sahip olup, Avrupa genelinde issizlik
krizine ¢0ziim yoniinde etkili ve pratik bir uygulama olarak degerlendirilmektedir
(Celenk, 2008:66).

Esneklik uygulamalariyla, baz1 gelismekte olan iilkelerde gecis asamasinda
calisanin aleyhine gelisen durumlarla karsilagilsa da gerek yasal gerekse ekonomik
alt yap1 yatirimlar1 ve diizenlemelerle esnek ¢aligma bigimleri, istthdam yaratmak
acisindan en biiyilik firsatlardan biri haline gelmistir. Bununla birlikte esnek ¢alisma
tiirlerinden olan belirli sureli ¢aligma, kismi siireli calisma, gegici calisma ve cagri

izerine calisma seklindeki istthdam bigimleriyle isveren, is glivencesi basta olmak
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iizere, fazla c¢aligma {icreti, sosyal yardimlar, sigorta primleri gibi Onemli
yiikiimliiliikklerini azaltmakta; tiretim artigina ve azalisina paralel olarak is¢i sayisini
ayarlama imkanina kavusmaktadir. Bu avantajlar ise esnek calisma tiirlerinin
istihdam yaratmada tercih edilmesine sebep olmaktadir (Ezer, 2008:49, 50).

Esnek c¢aligma bigimleri, tniversite Ogrencileri, yeni mezun gengler, ev
hanimlari, emekliler ve engelliler i¢in is hayatina kismen de olsa giris yapmay1
saglayan bir yontem olarak diisiiniilmektedir. Universite 6grencileri derslerinden arta
kalan zamanlarinda kismi siireli olarak c¢alisabilirler. Boylece hem bos vakitlerini
degerlendirmis hem de bir gelir elde etme firsati edinmis olurlar. Okuldan yeni
mezun genglerin de is hayatina hazirlanmasi agisindan, kismi siireli islerde c¢alisarak
tecrilbbe edinmelerine firsat yaratilmaktadir. Yine ev hanimlar1 ve engelliler icin de
esnek calisma bigimleri, giinliikk faaliyetlerini aksatmadan ek gelir kazanabilecekleri
bir formiildiir. Ayn1 sekilde emekliler de sartlarina uygun oldugunu diisiindiikleri
herhangi bir esnek c¢alisma biciminden birini tercih edebilmektedirler (Oguz,
2007:85).

Esnek istihdami savunan goriislerin ¢ogunda, esnek calisma bi¢imleri ile
istthdamin artirilarak issizlik sorunun ¢oziilebilecegi diisiincesi hakimdir. Haftalik
yasal caligma siiresinin azaltilmasinin Tiirkiye’de istihdama katki saglayacagi ve

boylece igsizlik oraninda diisme olacagi vurgulanmaktadir (Oguz, 2007:83).

2.3.4 Kayit Dis1 istihdam Acisindan

Hem resmi, hem gayri resmi sektorde, hem de kayit disi ekonomik
faaliyetlerde kendi adina ya da iicretli olarak ¢alisan, faaliyetleri kamu kayitlaria ve
istatistiklere yansimayan ve de istatistiksel olarak tam hesaplanamayan istihdam
sekillerinin tiimii, kayit dis1 istihdam olarak tanimlanmaktadir (Oguz, 2007:87).

Giinlimiizde kayit disi ekonomi ile ilintili olan kayit dis1 istihdam, biitiin
diinyada en biiyiik sosyal ve ekonomik sorunlardandir. Global rekabetin biiyiimesi,
bilgi ve iletisim araglarinda yasanan gelismelerle beraber, kayit disiligi da barindiran
iretimde esnekligin artmasi1 ve buna bagl olarak kayitsiz isgiicli piyasasmin toplam
isglict i¢inde yiiksek oranlara ¢ikmasi, kayit dist istihdam probleminin biiyiimesini
tetiklemektedir (GiB, 2009:7).

Olusturulan yeni diinya diizeninde, rekabet ortaminin saglanmasinda gosterilen

temel kanit kayit dig1 istthdam olarak gosterilmektedir. Vergi ve sosyal giivenlik
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primlerinin 6ddenmemesi, isgliciiniin diigiikk icretlerle uzun is siirelerinde
calistirilmast istenilen sonucu vermis; isgiicii maliyetlerini diisiirerek firmalarin
uluslararasi pazarlarda rekabet etmesine imkan saglamistir. Esnek isgiiciine duyulan
ihtiyag, kismi siireli ve gegici is sOzlesmelerinin artmasi, gelismis iilkelerde
giivensizlik ve risk hissinin yayginlasmasina neden olmustur. Ayrica azgelismis
iilkelerde sayilar1 gittikge artan bir¢ok geng, diisiik iicretler alarak kotii ve hatta
istismar edici calisma sartlarma maruz kaldiklar1 kayit dist ekonomilerde
caligmaktadirlar (Topcuk, 2006:59). Kayit dis1 ekonomide esneklesmenin varhigi, is
yasalarinin uygulanmamasindan ileri gelmektedir. Bunun sonucunda da kayit disi
istthdamin artmasindaki temel etkenin esnek c¢alismanin tesvik edilmesi oldugu
belirtilmektedir. Esneklik ¢ogu zaman diisiik iicret, giivencesi olmayan isler ve
sosyal giivenligin yoklugu anlamini tasimaktadir (Asiltiirk, 2011:98). Isverenler,
maliyetlerdeki artis ve ekonomideki degiskenlige uyum saglama yoOniiyle is
giivencesinin baglayiciligindan kaginip kayit dis1 istihdama yonelebilmektedirler. Bu
da kayit dis1 istihdamin artmasina sebep olmaktadir (Y1lmaz, 2004:42).

Ulkemizde kirsalda bulunan ve tarimsal faaliyetlerde istihdam edilen isgiicii,
genel isgiicliniin 6nemli bir boliimiinii teskil etmektedir. Tarimin ekonomideki pay1
giin gectikce sanayilesme ve kalkinma siirecindeki iyilesmelere bagli olarak
azalmakla birlikte, daha ¢ok sanayide olmak lizere yatirim miktarinda stirekliligin
saglanamamas1 ve tarimsal yapiyr hizla degistirecek yatirimlarin yetersiz kalmasi,
tarim kesimindeki isgiicli fazlasinin tarimsal faaliyetlerin disinda istihdam edilmesine
imkan vermemektedir. Bir tarim iilkesi olma 6zelligini halen siirdiiren Tiirkiye’de,
1950’li yillardan sonra meydana gelen kentsel go¢ hareketi 1980’lerden sonra
hizlanarak devam etmektedir. Is bulmak iimidiyle kentlere gd¢ eden bu vasifsiz
isgiiciiniin 6nemli bir kism1 hemen ise girememekte, yasamlarmi siirdiirmek i¢in zor
kosullar altinda da olsa kayit dis1 istihdam i¢inde yer almaktadirlar. Bu gergek de
enformel (kayit dis1) sektorii tetikleyerek, egitim, barinma, giivenlik, ulasim gibi bir
cok sosyal sikintilar1 beraberinde getirmektedir (Asiltiirk, 2011:99).

Kay1t dis1 istihdama yol agan en biiyiik sebebin isgiicli maliyetleri icerisindeki
vergi ve sosyal giivenlik primlerinin agirlig1 oldugu artik kabul goérmiis bir gergektir.
Ozellikle asgari iicret iizerinden yapilan vergi, sigorta, fon gibi kesintiler isginin
aldig1 net {licrette azalmaya sebep olurken, isverenlerin maliyetlerini de yiikseltmekte
ve kayit dis1 istihdam uygulamalarmin yaygmlasmasina ortam olusturmaktadir

(Celenk, 2008:90). Isgiicii maliyetlerini daha da artiran ve isletmelerin rakipleri
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karsisinda rekabet giiciinii kiran iicretler {izerinden yapilan bu ddemeler, isletmeleri
rekabet giiclerini artirmak ve piyasadaki mevcut konumlarini korumak i¢in kayit
disiliga itmektedir. Genelde biiylik 6lcekli isletmeler, is giicii maliyetlerini asgariye
¢ekmek maksadiyla, {iretimlerinin belirli sathalarinda fason iiretim yapmakta ya da
iiretimlerini tageron firmalara yaptirmaktadirlar. Fason is yapan bu kiiciik isletmeler
ise vergi ve sosyal giivenlik yasalarindan, biiyiikk isletmelere oranla daha rahat
kacabilmektedirler. Fason iiretim yaptirma ya da taseron firma ile ¢alisma biiyiik
isletmelere yarar saglamakla birlikte, calisanlara 6denen iicretin diigmesine ve sosyal
giivencenin azalmasina sebep olarak kayit disi ekonomiyi biiylitmektedir. Gerekli
sermaye birikiminin yoklugu ve kredi olarak kullanilacak fonlarm pahali olmasi,
kiiciik capli isletmelerin iiretim siirecinde onemli bir rol oynamakta, yiiksek oranli
sigorta primleri ve sosyal amagli fon Odemeleriyle artan isglicii maliyetleri,
igverenlerin ek is¢i istihdamini engellemekte, yeni yatirimlara aktarilabilecek
kaynaklar1 azaltmakta ve kacak is¢i istthdamini artirarak kayit disi sektorii
biiyiitmektedir (Celenk, 2008:91).

Calisanin, isverenin ve igyerinin kayit dis1 olmasi1 durumunda kayitsiz istihdam
edilen is¢ilerin, ticretleri de kayith degildir ve nihayetinde boyle bir ortamda calisan
kisi kayit dis1 olacaginin ve sosyal giivenlik imkanlarindan yoksun kalacagmin
farkindadir (Oguz, 2007:87). Ulkemizde de kayit dis1 istihdam incelendiginde, iki
sonu¢ karsimiza cikar. Ilki; kayit dist olma durumu kisinin kendi iradesi ile
olmaktadir. Tiiccar, esnaf, sanayici ya da ¢ift¢i kendi istegi ile kayit dis1 olarak
calismaktadirlar. ikincisi ise, kisinin kismen veya tamamen kendi iradesi disinda
igveren tarafindan kayit disi1 calistirilmasidir. Burada iicretli ¢alisanlar ya kayit disi
calistirildiklarinin farkinda degil ya da islerini kaybetme endisesini tasidiklarmdan
kayit dis1 c¢alismayr kabullenmektedirler. Kayit dis1 calisanlar bazen kendi
iradeleriyle bazen de iradelerinin disinda kayit dis1 istihdam edilmek
durumundadirlar. Kendi iradelerinin disinda kayit disi istihdam edilmeleri
durumunda emegin isverenler tarafindan sOmiiriilmesi s6z konusudur. Diger
durumda ise kisilerin magduriyeti nispeten azdir (Azakli, 2009:20 ).

Diinyada ve Tirkiye’de son yillarda meydana gelen sosyo-ekonomik
gelismeler karsisinda kayit dig1 istihdamm yayginlastigi gozlenmektedir. Ozellikle,
diinya ¢apinda meydana gelen kiiresellesme egilimleri, lreticileri maliyetlerini
diistirmek maksadiyla post-fordist iiretim ve yonetim yapisim1 uygulamaya

yoneltmistir. Bunun neticesinde de standart dis1 calisma modelleri ortaya ¢ikmustir.
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Evde ¢alisma ve taseronlagsma oldukca yayginlagsan esnek ¢alisma modelleridir ve
cogunlukla kayit dis1 istihdam kapsamina girmiglerdir. Kayit dis1 istihdamin bu kadar
gelismesindeki en onemli etken hi¢ kuskusuz issizlik (Oguz, 2007:87) sorunudur.
Issizlik gercegi ile yiizlesen insanlar kayit dist calismayr mecburen
kabullenmektedirler (Oguz, 2007:88). Kayitlt istihdami zor veya miimkiin olmayan
niteliksiz isciler, kayit dis1 olarak kolayca is bulabilmektedirler. Kayit dis1 olarak
daha diisiik tcretlerle calistirilan isgiler isletmelerin maliyet giderlerinde diisiis
saglamaktadirlar (GIB, 2009:15). Bu isciler sosyal giivenceden yoksun, sendikasiz ve
toplu is sozlesmesiz kalirken, kayit dis1 ¢alismadan dolay1 devlet agisindan da prim
kayiplarina neden olunmakta ve haksiz rekabet tetiklenmektedir (Batman, 2012:94).

Calisanlara saglanmasi gereken sosyal giivenlik sartlarmin agir oldugu
ekonomilerde, kayit dis1 istihdamm yiiksek olmasi muhtemeldir. Ornegin, is¢iler ya
islerini yitirmekten ¢ekindikleri i¢in kayit disi kalmay1 kabullenmekte ya da sosyal
giivenlik ile vergi yiikiimliiliklerini yerine getirmeleri i¢in devlete 6denecek iicretin
az bir miktarmin maaslarina eklenmesi karsiliinda kayit dis1 calismayi
kabullenmektedirler (Atanir, 2012:20). Kayit dis1 ¢alismanin Tiirkiye’de yaygmligi,
kayit dis1 calisanlarin  yoksullugunu derinlestirirken ayni zamanda isgiicii
piyasasindaki ortalama ticretleri de asagi ¢ekmekte ve istihdamin siirekliligine de
engel olmaktadir. Kayit dig1 ¢alisanlarin biiyiik bir boliimiinii tarim kesimindeki
isgiler teskil etmektedir. Bu is¢ilerin i¢indeki en biiyilk grup ise iicretsiz aile
iscileridir. Issizligin yiiksek oranlarda seyretmesi ve yoksulluk riski, isgiiciine dahil
olan is¢iler lizerinde asgari ticretten daha az ve sosyal giivenceden yoksun bir sekilde
caligmay1 kabullenme baskis1 yapmaktadir. Bu da bazi isletmeler i¢in dogas1 geregi
“esnek” hareket edebilecekleri genis bir kayit disi istihdam alanini saglamaktadir
(Atanir, 2012:21).

Kendi rizast disinda, diger bir ifadeyle caresizlikten kayit disi calismay1
kabullenen calisanlar, kayit dis1 istthdamin olumsuzluklarindan en fazla etkilenen
gruptur. Bu gruptakiler ve bakmakla yiikiimli olduklar1 kimseler, kayit dis1 istihdam
sebebiyle sosyal hayatta meydana gelebilecek 6liim, meslek hastaligi, yaslilik gibi
sosyal risklere kars1 korumasizdirlar. Bu tiir ¢alisanlarin aldiklar1 {icretler de daha
diistiktiir ve isten ¢ikarilma riskleri daha yiiksektir. Kayith caliganlara kiyasla daha
kotii sartlarda caligmakta ve genellikle sosyal gilivenlik programlarinin koruma
kapsami diginda kalmaktadirlar. Kayit digiligin sebep oldugu daha da zararlh bir konu

ise kayit dig1 ekonomideki egitime gore getirilerin ticret diisiikliigiiniin tilkemizdeki
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kadmlarin isgiicline diisiik katilimlarinda pay sahibi olmasidir. Kayit disilik kadin
caliganlar arasinda, bilhassa egitim seviyesi diisiik olanlarda yaygmdir. Kayit
disiligin disinda kalan diger bir grup ise kayitli calisan ve ¢alistiran firmalardir. Bu
firmalar tretim ve iscilik maliyetleri acisindan kayit dist calisan ve calistiran
firmalara oranla dezavantajhidirlar. Isverenler agisindan kayitl istihdam, prim
O0demeyi gerektirdigi igin, kayit disi1 isc¢i istihdamda bulunan igverenlere oranla

rekabet gliclerini diistirmektedir (Gokalp, 2011:1).

2.3.5 Esnek Istihdamin Kadin Isgiiciine Etkisi Acisindan

Ekonomilerin bir ¢ogunda isletme hedefinin isgiicii maliyetlerinin diigiirmeye
yoneldigi ve bu maksatla iiretim siirecinde ve isgiicli piyasasinda esneklesmenin yeni
sermaye birikimi sekli olarak deger kazandig1 ileri siiriilmektedir. isletmelerin zaman
ilerledik¢e daha ¢ok sayida yari zamanli ve gecici calisanlar1 istthdam ettigi veya
fason ¢alisma bigimlerine kaydigi, ve buna paralel olarak da tam zamanl calisan isci
sayilarini diisiirdiikleri goriilmektedir. Isgiicii piyasasinda kadinlarin geleneksel
olarak “esnek® bir is iliskisi i¢cinde bulunmalarinin bu tiir standart dis1 ¢alisma
sartlartyla Ozdeslestirilmesine neden oldugu, esneklesmenin iggiicii piyasasinda
yaygimlagmasinin bir sonucu olarak da birgok geleneksel erkek islerinde de zamanla
kadmlarin istihdam edilmeye baslandigi ileri stirtilmiistiir (Kapucu, 2008:52).

Istihdamin kadmnlar agisindan gelisimi iki siirecte degerlendirilebilir; ilki
Tiirkiye’de meydana gelen kentlesme siireci, digeri ise Tiirkiye’nin kiiresellesmesi
siirecinde oncli olan sektorlerin, rekabet acisindan diger lilkelerle rekabet iginde
olmayan sektorlerden meydana gelmesidir. Kentlesme siireci ile birlikte kadinlarin
isgiiciine katilimimda bir diisiis meydana gelmistir. Kirsaldan kente gbé¢ eden
kadmnlarin biliyiik bir kismi ev kadini olarak kalmakta veya gayriresmi islerde
calismaktadir. Yasam standartlarinin yiiksek oldugu toplumun iist siniflarda, ¢calisma
Ozgiirliigli bulunmasina ragmen, ekonomik ac¢idan ailenin kadinin c¢aligmasina
gereksinimi  olmadig1 i¢in kadmm da calismaya ihtiya¢ duymamaktadir. Hal
boyleyken, yine de kadm istihdammin en yiliksek oldugu cevre, yiiksek sosyo-
ekonomik c¢evrede bulunan kadinlardir. Yasam standartlarinin diisiik oldugu alt
sosyo-ekonomik g¢evrelerde ise ailenin kadinin ¢alismasina ihtiyaci olmasina ragmen,
sosyal ve geleneksel degerlerden kaynaklanan sebeplerden 6tiirli, kadinin is hayatina

atilmasma ¢ok da sicak bakilmamaktadir. Ancak kadm, ailenin rizasi dahilinde
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uygun goriilecek is ve is g¢evrelerinde isgiiciine dahil olabilmektedir (Kocacik ve
Gokkaya, 2005:200).

Is cevrelerinde esnek ¢alismanin isgiicii yapisina olan 6nemli etkilerinden biri;
evde calisma, kismi c¢alisma, is paylasimi gibi esnek calisma tipleriyle kadmlarin
istihdam edilen isgiicii i¢indeki paylar1 artmigtir. Kadin istihdaminin artmasi, formel
is ¢evrelerindeki ticretli is¢i olarak koca ile evde calisan kadin seklindeki geleneksel
modeli yikmaktadir. Zorlasan rekabet ortami ve endiistrilesme ile isletmelerin
degisen yapilari, kadn iggiiclinii evin disina ¢ekerek kadinlar1 iicretsiz aile ve tarim
iscisi olmaktan ¢ikarip, ticretliler sinifina yerlestirmistir (Kapucu, 2008:51).

Ancak diinya genelinde istihdamda yer alan kadnlarin yarisindan fazlasi sosyal
giivenlik sistemlerinden mahrum bir sekilde, yetersiz bir licretle ve temel 6zliik
haklarindan yoksun olarak calismaktadirlar. Gelismis lilkelerde enformel istihdamin
smirli olmasina ragmen, kadmlarin sosyal gilivenlik diizenlemelerinin yetersiz,
dcretlerin  diisik  oldugu kismi siireli islerde yogunlagsmalarma engel
olunamamaktadir (Coban, 2014:86). Enformel sektore kadnlarin katilimi hem evde
iretimde, hem de ev disinda iiretimde yogunlagsmaktadir. Kadmlar enformel
sektorde; ev disinda parca birlestirme, ¢ocuk bakiciligi (Topoglu, 2007:40), ev
hizmetciligi, igyeri temizligi, caycilik, seyyar saticilik gibi igler yaparken, evde
iretimde ise Tlcretlerin parca basina Odendigi, ilik a¢cma, trikotaj gibi isleri
yapmaktadirlar. Toplumdaki mevcut cinsiyet iligkileri temelinde yaratilmakta olan
enformel isler, toplumsal cinsiyet ideolojisini de boylece gostermektedir (Topoglu,
2007:41). Belli bir alanda yogunlagsma; kadinlarin iicretlerinin genelde
erkeklerinkinden az olmasi, iste ilerleme ve yiikselme firsatlarmin kisith olmasi,
islerini kaybetme ihtimallerinin yiiksek olmasi1 ve igsiz kalma kaygis1 gibi kadinlarin
yiiz ylize kaldiklar1 ayrimciligi daha da derinlestirmektedir (Coban, 2014:87). Kismi
stireli, glivencesiz ve diislik ticretli isler ile kadmlarin istihdamda yer almasmi
saglamak; sermayenin gereksinim duydugu ucuz isgiiciine dayanarak maliyetleri
diisirme c¢abalarinin bir sonucu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu yOniiyle
istihdamda azmnlig1 teskil eden sosyal giivenlik mekanizmalar1 kapsaminda calisan
kadinlarla, biiyiik oranda kayit (Coban, 2014:89) dis1 ve giivencesiz islerde istthdam
edilen kadnlar ve ise yeni girecek kadnlarin daha fazla giivencesizlik, diisiik gelir ve
orgiitstizliikle kars1 karsiya kalacaklar1 ortadadir. Kadinlar bu durumda esnek calisma
sistemi igerisinde var olan kolektif haklarini da yitirerek istihdamda yer alacaklardir.

Dahas1 kismu siireli ¢alismanin kag saat olacaginin belirsizligi (Coban, 2014:90) ve
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bunun hak kayiplarina sebep olacagmnin, kadinlarin iste ilerleme ve terfilerini
olumsuz etkileyeceginin, tiicret ve sosyal gilivence haklarinda kayiplara yol
acacagmin, diisiik sigorta primlerinden dolay1 emekliliklerinin zorlasacaginin, emekli
olmalar1 durumunda da gelirlerinin tam zamanl ¢alisanlara oranla daha az olacagi da
aciktir. Bununla birlikte yapilacak diizenlemelerle kadinlarin diizensiz isler
araciligryla evden istihdama katilim orani da yiikselecektir. Kisaca kadinlar ev igi
hizmetler, ¢ocuk ve yashh bakimi gibi kendisine addedilen gorevlerini yerine
getirirken, genellikle evden esnek calisma sistemleri igerisinde yer alacaklardir
(Coban, 2014:92).

Ayrica esnek c¢alisma tiirlerinden tele-galisma, part-time ¢alisma, ¢agri lizerine
calisma, ev eksenli ¢alisma; kontrol altina alinmasi en zor olan ¢alisma modelleri
oldugu i¢in, kayit dis1 istihdami artirma tehlikesini de beraberinde getiren, bu
calisma modellerinin etkin denetimi, gerek devletin vergi gelirinde olabilecek
muhtemel kayiplar1 engellemek agisindan ve gerekse de isgiiciiniin insancil ¢alisma
ortamlarinda istihdam edilmesi agisindan énemlidir. Kayit dis1 istihdamin TUIK’in
2012 yili verilerine gore % 54,2 oldugu iilkemizde, etkin bir denetim mekanizmasi
olmadan isgiicli piyasalarinin esneklestirilmesi, kayit dig1 istihdamin artmasi gibi bir
problemi da beraberinde getirecektir (TBMM, 2013:54).

Belirtilmesi gereken diger bir husus da esnek ¢alismanin, ev eksenli ¢alismada
oldugu gibi kadmlarin gida, konfeksiyon benzeri emegin yogun olarak kullanildig: is
kollarinda toplanmalarina yol agabilecegidir. Ayrica, diger bir nemli husus da esnek
caligma iligkisinde isverenlerin, is¢ilerin is giivencesine getirilen esneklikle beraber
iscisinin isine hic¢bir yaptirimla karsilasmadan son verebilmeleridir. Bu durumda
isverenler, calisanlarmin isine son vermek istediklerinde, segecekleri kisilerin
kadinlar arasindan (dogum vb. sebepler dolayisiyla) olmasi ihtimaller dahilindedir.
Bu durum, kadmlarin istihdam oraninda artis yapmak isterken, istenilenin aksine bir
duruma da neden olabileceginden, olaya daha genis bir agidan bakilmasini zorunlu
kilmaktadir (TBMM, 2013:54).

Esneklesmenin en onemli araglarindan bir eve is vermedir. Isler, fabrikadan
eve verilerek, isletmede is ve sosyal giivenlik yasalarmin c¢alisanlarla ilgili
igverenlere yiikledigi, kidem tazminati, asgari {icret, ihbar tazminati, is gilivencesi,
yillik dicretli izin ve sosyal sigorta yiikiimliiliikklerinden kaginilarak giderler
azaltilmaya ¢alisilmaktadir (Karadeniz, 2011:108). Giiniimiizde fason iiretimi biiylik

sanayi kuruluslar1 degil, kiiglik ve orta 6lgekli isletmeler tercih ederek, kadinlara is
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olanagi saglamaktadirlar. Bu alanda tercih edilen kadinlar, daha ¢ok kdyden kente
goc etmis, biiyilk kentlerin varoslarinda yasayan yoksul kadmlardir. Bu alanda
calisgmak durumunda olan kadmlara verilen isler genelde gomlek vb. giysilere ilik
acma, kiiciik ¢apl triko isleri, hamak Orgiisii, hediyelik esya yapimi, ¢orap Orme,
dantel ve 6rgii gibi uzmanlik gerektirmeyen el emegi yogunluklu islerdir. Kadinlarin
hizmet sektorii disinda yaptig1 diger islerin basinda, fabrika isciligi, tezgahtarlik,
kuaforlik, kasiyerlik, terzilik gibi isler gelmektedir (Kocacik ve Gokkaya,
2005:202). Kirsalda iicretsiz aile iscisi olarak c¢alisan kadmlar kentlere go¢ ettiginde,
niteliklerine uygun is bulamamaktadirlar. Kadinlar, gelenekler, cocuk ve aile
sorumluluklar1 nedeniyle ev digina ¢ikamamakta ve isgiicline katilamamaktadirlar.
Hal boyle olunca, ¢alismak isteyen kadin ya enformel sektorii tercih etmekte ya da
evde parca basi isler yaparak calismay1 kabullenmektedir (Karadeniz, 2011:108). Bu
durum kadmlar agisindan; diizensiz gelir, diizensiz caligma saatleri, devamliligi
belirsiz is, i giivenligi ve saghigi i¢in gerekli tedbirlerden yoksun olma, bir daha is
bulama kaygisiyla isverenlerden hak talep edememe, Orgiitsiizliigiin, kayit disi
caligmanin artmasi anlamini tagimaktadir (Coban, 2014:92).

Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda, kadmnlarin isgiicline katiliminin is
kosullarinin esnekligi ile orantili olarak artti§1 goriilmiistiir. Calisma sartlarinda
esneklikten kastedilen yalnizca kismi zamanl ¢alisma imkanlarinin olusturulmasi ve
tesvik edilmesi degil, ayn1 zamanda tam zamanli ¢alisanlar i¢in de esnekligin
saglanmasidir. Tiirkiye’de calisanlarin, 6zellikle kiigiik cocuga sahip olanlarm,
toplam ¢alisilmas1 gereken siire sabit kalacak sekilde, ¢alisma saatlerini ayarlamasina
imkan tanmabilir. Yine aym sekilde ¢alisilmasi gereken toplam siire sabit kalmak
Ozere evden ¢alismaya miisaade edilebilir (Gtirsel ve Uysal, 2010:70).

Yapilan arastrmalar, esnek zamanli ¢aligmayi, tam zamanl calismaya tercih
eden kadinlarm ¢ogunun evli, kiigiik cocuk sahibi ya da genis maddi imkanlara sahip
kadmlardan meydana geldigini gostermistir (Giirsel ve Uysal, 2010:70). Isgiicii
piyasasinin esneklesmesinin kadin istihdamma olumlu katki yaptigi, istihdam
oranlarmi yiikselttigi birgok AB iilkesi tarafindan tecriibe edilmis bir gercektir.
Bununla birlikte, AB iilkelerdeki istihdam verileri incelendiginde, kadin istihdaminin
yiilksek oranlarda olmasmin part-time ¢alismadan kaynaklandigi miisahede
edilmektedir. Ayrica, belirtilmesi gereken bagka bir husus da isgiicii piyasasinin

esneklesmesinin, bazi sektorlerde kadin istthdamini arttirdig: gibi ayn1 zamanda ¢ok
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daha kolay isten ¢ikarilmalarina da yol agmamasidir. Bu yoniiyle esnek galismanin,

kadinlarm is giivencelerini ortadan kaldiracag: diistiniillmemelidir (TBMM, 2013:53).

Tablo 2.1: Tiirkiye’de Kilit Isgiicii Piyasasinin Cesitli Yillardaki Gostergeleri (www.worldbank.org/content/dam/
Worldbank/document/eca/Turkey-Snapshot-tr.pdf )

Isgiicii Piyasalari 2006 | 2012 | 2013* | 2018**

Isgiiciine Katilim Orani ( yiizde) 46.3 | 50.0 | 511 53.8
Kadmlarin Isgiiciine Katilim Oran ( yiizde) 23.6 | 295 | 309 34.9
Istihdam (milyon) 204 | 248 | 259 29.9
Issizlik Orani ( yiizde) 10.2 9.2 9.2 7.2
Geng Issizlik Orani ( yiizde) 19.1 175 | 16.5 13.0
Kayit Dist [stihdam ( yiizde) 47.0 | 39.0 | 375 | 30.0
ISI?UR a Kayith Issizlerin Yerlestirilme Orani 123 235 | 350 500
(ylizde)

* 2013 rakamlar1 tahmin,
** 2018 rakamlari plan hedefi.

2.4 Tiirk is Hukukunda Esnek Calisma

Esneklesme kapsaminda, Is Hukuku'nun esneklesmesinden anlasiimasi
gereken, is¢i ve igverenlerin hizmet sozlesmeleri ve toplu is s6zlesmeleri yoluyla
calisma kosullarna en uygun ve insan onuruna yakisir sekilde diizenleyebilme
imkanma sahip olduklar1 agik bir diizenin kurulmasidir. Béylece her iki taraf da
calisma siirelerini, istthdam bigimlerini kanunlardaki ve diger hukuki
diizenlemelerdeki kat1 sartlardan kurtarip ihtiyaglarina cevap verecek sekilde takdir
edebileceklerdir (Aktay, 1999:56).

Kiiresellesmeyle birlikte meydana gelen ekonomik ve teknolojik gelismeler ile
ortaya c¢ikan konjektiirel degismeler artik eski, kaliplasmus Is Hukuku
diizenlemeleriyle isletmelerin faaliyetlerini siirdiirmelerini epey zora sokmaktadir.
Meydana gelen bu gelismeler, isletmelerin ayakta kalabilmeleri igin neredeyse
giinliik karar almak zorunda birakmaktadir. Kiiresel rekabet son derece acimasizdir
ve kendisine ayak uyduramayan isletmeler bir anda (aylarca, yillarca dayanamadan)
kendilerini is piyasasmin disinda bulmaktadirlar. Bu da yalniz igvereni degil,
igverenle birlikte ¢alisan1 ve sonugta iilkenin makro dengelerini etkilemektedir
(Aktay, 1999:61).

Is piyasasinda asil olan isci ve isverenlerin birbirinin hakkina zarar vermeden

ekonomik ve teknolojik gelismeler ile uluslararasi rekabete sartlariyla miicadele
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edebilecek uygun tedbirler gelistirmeleridir. Tabiidir ki alimacak bu tedbirlerin bir
kismi da devletin kanun koyucu olarak alacagi tedbirlerdir. Devletin, esneklik
uygulamalarma imkan vermeyen hukuki sartlari, isletmelerin faaliyetlerini
stirdiirebilmelerine, ¢alisanlarin islerini ve hayat standartlarini koruyabilmelerine
imkan taniyacak sekilde diizenlemesi gerekir (Aktay, 1999:61). Bu gereklilik de
toplumun yasam sartlarini1 diizenleyen hukuk kurallar1 ile miimkiin olabilmektedir.
Calisma hayatma etki eden en onemli diizenleme Is Hukuku olarak karsimiza
cikmaktadir. Tiirkiye’de tarih bakimindan en yeni olan (Dogru, 2010:115) 4857
sayili Is Kanunu, TBMM’de goriisiilerek 22 Mayis 2003’te kabul edilmis ve 10
Haziran 2003 tarihinde Resmi Gazete’de yayimlanarak Tiirk Is Hayatinda yerini
almistir. 4587 sayilh Is Kanunu ile Tiirkiye’de esnek c¢alisma bigimleri yasal
diizenlemeye ancak kavusmustur (Ozmen, 2006:VIII). Bdylece Cumhuriyet tarihinde
ilk kez is hayatiyla ilgili yasada, yeni bir yasa cikartilip eski yasa yiirlirliikten
kaldiriliyor (Pirler, 2004:61).

Bu Yasa, yeni liberal iktisat politikalarmin ve esneklik arayiglarinin bir sonucu
olarak ortaya ¢cikmistir. Bu yOniiyle yeni kanun iilkemize 6zgili bir olgu olmayip,
1980 sonrasmin iktisadi ve sosyal iklim degisikligi ile paralel bir diizenlemedir.
Kanun, kiiresel pazarin ve artan rekabet ortaminin sartlarini ve dayatmalarin1 hukuk
kurali haline getirmistir. Yeni yasa, 1475 sayili yasada yer alan ve isveren orgiitleri
tarafindan ‘katr’ olarak degerlendirilen hiikiimleri iyice yumusatmaktadir

(Karakoyun, 2007:50).

2.5. Bazmn Avrupa Birligi Uyesi Ulkelerde Esnek Calismaya iliskin
Uygulamalar

Kismi siireli c¢aligma Avrupa {lkelerinde 40 yili askin bir siiredir
uygulanagelmistir. Avrupa Birligi lilkelerinde kismi siireli calismaya iliskin mevzuat,
calismanin tanimi, sosyal gilivence haklari, yasal statiileri ve haklarmn verilisi her
iilkede farklilik gostermektedir. Avrupa iilkeleri icinde, ekonomisi gii¢lii devletlerde
kismi siireli istihdam ve c¢alisma daha yaygin ve calisanlarin haklarma iliskin
diizenlemeler daha insancildir. Diger kiiciik, daha ¢ok Avrupa cografyasinin
giineyinde kalan iilkelerde ise bu g¢alisma tiirii ve taninan haklar oransal olarak
nispeten daha azdir. Bu tilkelerden bazilar1 konuya agiklik getirmesi cihetiyle asagida

incelenmistir.
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2.5.1 Almanya’da Esnek Cahisma Uygulamasi

Alman ekonomisi hem Tiirkiye hem Avrupa hem de diinyanin ekonomik
kalkinmislig1 agisindan onemli bir ekonomidir. Ciinkii diinyanin dordiincii biiyiik
ekonomisi ve Avrupamin ise en biiyilkk ekonomisi konumundadir. Alman
ekonomisinde ana rolii; yliksek ihracat giicii olusturmaktadir. Bu bakimdan da
diinyanin sayil gii¢lerinden biridir (Batman, 2012:41).

Almanya’da esnek ¢aligma modelleri ve sayisal esneklik smirhdir. Verimlilik
ve katma deger seviyeleri yiiksek diizeylerde olmasina ragmen, istihdamin
korunmasina yonelik mevzuattan kaynaklanan Kkatiliklar nedeniyle ¢alisma
bi¢imlerinde fazla esneklik uygulanamamaktadir. Ayrica hem part-time hem de
belirli siireli hizmet akdiyle calisanlar toplu sdzlesme kapsaminda olup istthdamin
korunmasi, tcretler ve isletmenin sagladigi diger olanaklardan yararlanma
konusunda tam giin ¢alisanlarla ayni haklara sahiptirler. Almanya’nin isgiicii
piyasasinin durumu yiiksek vasifli ve ehil isgiicii, yiiksek egitimli niifusu ve giiclii
mesleki egitim sistemiyle karakterize edilebilir (Asiltiirk, 2011:115).

Almanya mesleki egitim konusunda tistiin bir basariya sahiptir. Alman Mesleki
Egitim Sistemi, biiyiik 6l¢iide egitim ve is diinyas1 isbirligine dayanmaktadir. Bu
nedenle genellikle “Dual Sistem™ (ikili sistem) olarak anilmaktadir. Sistemin
temelleri esasen Ortagag’daki lonca sistemine dayanmaktadir. Dtial Sistem,
ortadgretim mezunlarma yoneliktir ve Meslek Okullarinda siirdiiriilmektedir.
Sistemde, egitimin pratik ayagi (3-4 giin) firmalarda, teorik ayagi ise (1-2 giin)
meslek okullarinda siirdiiriilmektedir. Dtial egitimin siiresi 2-3,5 yil arasinda
degismektedir. Ogrenciler bu (Batman, 2012:41) sisteme genel olarak 15 yasinda
dahil olup, 18 yasinda mezun olmaktadirlar. Bu yas grubundaki tiim 6grencilerin
yarisindan fazlasi dual sistemde egitim gérmektedir (Batman, 2012:42).

Almanya 1980’ler ve 1990’larin basinda, AB ortalamasinin {izerinde bir
ekonomik biiyiime orani yakalamis ve diger sanayilesmis tilkelerin aksine ekonomik
durgunluk déneminden, birlesme siirecinin yarattigi dinamik siirece gecikmeli olarak
girmistir. Iki Almanya nin birlesme siirecinin yarattiz1 mali sikimntilar disinda, yiiksek
vergi oranlari, sosyal giivenlik katki paylarmin yiiksekligi ve isgiicii piyasasinin
esneklestirilmesine yoOnelik yetersiz diizenlemeler Almanya’da istihdam-igsizlik

sorunlarmin asilmasini zorlastirmaktadir (Celik, 2007:53).
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Ancak Almanya, dzellikle 1994 tarihinde yiiriirliige koydugu yeni Is Siireleri
Kanunu’nda Alman sanayinin ¢ikarlar1 ve ekonomisinin kiiresel rekabet giiciiniin
artirilmasi amaciyla (Aydinli, 2007:68) ¢aligma siirelerinin esneklesmesi i¢in 6nemli
adimlar atmistir. Yeni yasaya gore, pazar ve resmi tatil giinlerinde 24 saat ¢alisma
yasag1 getirilmis olmakla beraber pek ¢ok istisnaya da yer verilmistir. Pazar giini
calismak zorunda olanlarin gelecek iki hafta, resmi tatil giinlerinde ¢alismak zorunda
kalanlarm ise gelecek 4 hafta icinde herhangi bir giinde dinlenerek ¢alistiklari siireyi
telafi edebilecekleri hilkme baglanmistir (Batman, 2012:43).

Almanya’nin, Is Hukukunun esneklestirilmesi konusunda 6zel bir yeri ve
onemi bulunmaktadir. 01 Temmuz 1994 tarihli “Calisma Stireleri Kanununa esnek
caligma ile ilgili kapsamli hiikiimler konulmustur. Almanya’da 01.01.2001 tarihinde
yiiriirliige giren “Part-Time Calisma ve Belirli Siireli Istihdam Iliskileri” Yasasi ile;
15°den fazla is¢i ¢alistiran sirketlerde iscilerin ¢alisma siirelerinin kisaltilmasina
olanak tanmmistir. Buna gore 38 saatin altinda yapilan calismalar kismi siireli
sayllmistir. Alman “Istihdam Tesvik Kanunu”nda haftalik ¢alisma siireleri tam giin
calisan is¢ilerin normal haftalik c¢alisma siiresinden daha kisa olanlar, kismi siireli
is¢1 olarak tanimlanmaktadir. Kismi calisma tiirlerinden biri olan ¢agr1 {izerine
calisma; taraflar caligma siiresinin uzunlugunu soézlesmede kararlagtrmamiglarsa
haftalik ¢alisma siiresi 10 saat olarak kabul edilip uygulanmaktadir. S6zlesmede
hiikiim yoksa isveren isciyi her seferinde en az 3 saat galistirmak zorundadir. Ayrica
is¢iye, o iste calisacagi en az 4 gilin dnceden haber verilmelidir. Bu iilkede, diger bir
kismi ¢aligma tiirii olan is paylasimi ise ¢ok yaygin degildir (Asiltiirk, 2011:116).

Calisma siireleri yasast 2003 yilinda degisiklige ugramistir ve yeni
degisikliklerle 2004 yilindan itibaren yiiriirlige girmistir. Kanun koyucu calisma
stirelerine iligkin genel bir g¢er¢eve ¢izerken, ekonomik hayattaki her sektoriin
kendine has ozelliklerinin oldugunu da goz oniinde bulundurarak, sosyal taraflara
belli konularda genel hiikiimlerin digina ¢ikma imkani da tanimaktadir. Sosyal
taraflar bu hiikiimlerin disma toplu sodzlesmeler vasitasiyla cikabilmektedirler.
Calisma siireleri yasasinda giinliikk ¢alisma siiresi 8 saat olarak belirlenmis olmakla
birlikte, yasa isverenlerin ihtiyaglarim1 gozeterek calisma siiresinin 10 saate kadar
cikarilabilmesine imkan tanimistir (Batman, 2012:43).

Almanya’da esnek calismanin diger bir tiirii olan 6diing calisma da yer
almaktadir. Bu ¢alisma ikiye ayrilmaktadir. Birincisi, ger¢ek 6diing ¢calisma, ikincisi

ise, gercek olmayan 6diing ¢aligmadir. Bu ayrima gore; bir igveren bir is¢iyi esas
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itibariyle kendi isletmesinde istihdam etmek {izere ise alir ve gegici bir siire i¢in
baska bir igverene odiing verir ise, bu durumda gergek Odiing caligma olarak
adlandirilir. Ancak bir igveren bir kisiyi baska bir igverene 6diing vermek iizere ise
alir ve bunu ticari bir faaliyet olarak gergeklestirir ise, gercek olmayan 6diing ¢caligma
durumu ortaya ¢ikar. Esasen iscileri bagka bir igverene vererek oOdiing is¢i
calistrmay1 amaglayan igverenlerin bu faaliyeti yerine getirebilmeleri igin ilgili
kurumlardan izin almasi gerekmektedir. Fakat diger Avrupa Birligi iilkelerine
bakildiginda bu konuda bir biitiinliiglin saglanmamis oldugu goriilmektedir
(Karlidag, 2011:53).

Almanya’da kismi siireli ¢caligma yillar itibariyle siirekli yiikselmistir. 2013
yilinda bu oran Eurostat verilerine gdre % 26,2 olarak gerceklesmistir. Ozellikle
2000’li yillarin bagindan itibaren (Batman, 2012:43) Isgiicii piyasasma katilimi
kolaylastirmay1 amaglayan, 15 saatten daha az siireli olan kismi siireli ¢galigmalarda
sosyal giivenlik katkilarindan muaf olunmasma iligkin politika uygulanmaktadir.
Ancak s6z konusu uygulama, iscileri sosyal giivenlikten yoksun biraktigi
gerekceesiyle elestirilmektedir. Kismi siireli ¢alisanlar toplu sézlesme kapsaminda
olup, iicretler ve isletmenin sagladigi diger olanaklardan yararlanma konusunda tam
giin ¢aligsanlarla ayn1 haklara sahiptirler. Belirli siireli hizmet sdzlesmelerinin azami
stiresi 24 aydir ve bu siire i¢inde ii¢ defa yenilenebilmektedir (Karlidag, 2011:52).

Almanya’da yer alan diizenlemelerde genel olarak c¢alisanlarin sosyal
giivenliklerinde hastalik sigortasi kapsaminda, kiginin tam giin ¢alisiyor olmasi ile
esnek istthdam ediliyor olmasi agisindan sigorta zorunlulugu konusunda bir ayrim
yapilmamaktadir. Emeklilik sigortasi kapsaminda da esnek ¢alisma siirelerine sahip
olan ve olusturulan modeller kapsaminda istihdam edilenler digerleri gibi bu sigorta
kolunda saglanan edinimlerden yaralanmaktadirlar (Karhidag, 2011:53).

Almanya’nin hayata gecirmis oldugu sosyal sigorta ve sosyal gilivenlik
uygulamalari, sosyal devletlerin tarihgesi agisindan 6rnek bir model olma o6zelligi
teskil etmektedir. Zaman zaman “Alman Sosyal Devlet Modeli” olarak da
adlandirilan tiim bu uygulamalar Almanya’daki koruyucu istihdam yapisinin ne
kadar koklii oldugunun da bir gostergesidir (Batman, 2012:43).

Almanya’da 1985 yilinda ¢ikan Istihdanmi Tesvik Kanununda, esnek zamanli
calisma bigimlerinden “gecici ¢alisma™ “kisa siireli calisma”, “mevsimlik ¢aligma”,
“is paylasim1”, “yogunlastirilmis (sikistirilmig) calisma haftas” gibi c¢aligma

bigimleri diizenlemektedir. Esnek caligma modellerinin yaygmlasmasiyla birlikte
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isgiicli piyasalarinda kadinlarin daha ¢ok yer aldiklar1 gozlemlenmekle beraber, bu
artisgin daha ¢ok part-time ¢alismada oldugu goriilmiistiir. Asagidaki tablo, yillar
itibariyle part-time ¢alisan kadnlarin artigina isaret etmektedir (TBMM, 2013b:50).

Tablo 2.2.: Almanya’da part-time ¢alisan kadinlarin oran1 (1960-2011) (TBMM. 2013b:50).

YILLAR ORAN (%)
1960 6,4

1965 12,2

1970 18,1

1975 21,3

1994 34,0

2011 45,1

Yukarida yer alan Tablo:2.2’de de goriildiigli 6zere, diger sanayilesmis Bati
Avrupa tllkelerinde oldugu gibi Almanya’da da istthdamin sektorel dagilimindaki
degisim ve hizmet sektoriinde izlenen genisleme, beraberinde istihdamin genel
yapisinda da degisme yol agmis ve ayni zamanda kadin g¢alisanlar isgiicii iginde
yogunluk kazanmaya baslamistir. Bu siirecin dogrundan baska bir sonucu da standart
dis1 galisma modellerinin, 6zellikle de part-time ¢alismanin ekonomide biiyiik bir
agirhik kazanmasidir (TBMM, 2013b:50).

2.5.2 Fransa’da Esnek Calisma Uygulamasi

Fransa, Avrupa’nin ikinci biiyiikk ekonomisi olmasina ragmen (Batman,
2012:44), yapmis oldugu kurumsal diizenlemeler ve yetersiz isgiicii piyasasi
esnekligi sebebiyle, degisen ekonomik sartlara uyum saglamakta zorlanmustir.
1970’li yillarin ortalarindan itibaren issizlik ylikselme egilimi igerisine girmis ve
yapisal 6zellik kazanmustir (Karhidag, 2011:55 ve Tathoglu, 2011:57). Issizlik 2010
yilinda % 8.7 iken, bu oran 2011 yilinda % 9.2 seviyesine yiikselmistir. 15-24 yas
arasindaki geng igsizlerin oranmi ise % 24.2 diizeyindedir. Fransa’da % 62.2 olan

toplam istihdam oran1t AB ortalamasma yakin, kadin istihdam orani ise bu
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ortalamanin {stiindedir (Batman, 2012:44). Ancak issizlik oram1 (% 9.2) AB
iilkelerinin ortalama issizlik oranma (% 8.7) gore yiiksek bir seviyededir. Incelenen
iilkeler (ingiltere, Ispanya, italya, Almanya, Hollanda, Fransa) i¢inde en yiiksek geng
issizlik % 24,2 orami ile Fransa’ya aittir. Genel issizlik oran1 ise % 11.2°dir. Issizlik
Ozellikle gengler arasinda yiiksek ve isgiicline katilim oranit ise % 69.5°tir
(Celik, 2007:50).

Fransa’da 1985 yilindan itibaren kismi siireli c¢alisma oranlarinda artis
goriilmektedir. Kismi ¢alismay1 tesvik etmek maksadiyla 31 Aralik 1992 tarihinde
yeni diizenlemeler yapilmistir. Belirsiz siireli bir hizmet akdi ile kismi istihdam
sO0zlesmesinin imzalanmas1 veya tam siireli bir igin kismi stireli islere doniistiiriilmesi
durumunda soysal gilivenlik primlerinden indirim yapilmaya baslanmistir (Asiltiirk,
2011:118.) Ulkenin mevcut istihdam problemi, haftalik maksimum 35 saatlik ¢alisma
uygulamasi ve yeniden egitim programlari ile asilmaya calisilmaktadir. Belirli siireli
is soOzlesmeleri, part-time calisma ve gegici is biirolar1 T{izerindeki yasal
diizenlemelere gidilerek soruna ¢6ziim bulunmaya ¢alisilmaktadir (Batman, M.
2012:44). 2000 yilinda, is¢i ve isveren taraflarinin yogun tartismalar1 sonrasinda
Fransiz Hiikiimeti haftalik calisma siiresini 35 saate indiren bir yasayi ¢ikartmistir.
Fakat bu yasa ile (Karlidag, 2011:55) haftalik ¢alisma siiresinin 35 saate indirilmesi,
maliyetleri ylikseltecegi ve rekabet giiciinii diisiirecegi ileri stiriilerek elestirilmistir
(Karhdag, 2011:56). Bu degisiklik, 20 ve daha fazla is¢i calistiran isyerlerinde 35
saat olarak belirlenmis ve bu siirenin altinda yapilan ¢aligmalar1 kismi ¢alisma olarak
kabul etmistir (Batman, 2012:44). Ekonomik Isbirligi ve Kalkmma Teskilati
(OECD)’na tiye iilkeler arasinda, issizligi asagi ¢cekmek ve istihdami artirmak i¢in
haftalik ¢alisma saatlerini azaltmak seklindeki bir olguyu yasallastiran tek {ilke
Fransa olmustur. Fransiz Is Yasasi’nda part-time calisma “aylik veya haftalik yasal
calisma saatlerinin en az beste birinden daha kisa olan veya isyeri/iskolu diizeyinde
yapilan toplu sozlesmelerde calisma siirelerinin belirlendigi ¢calisma bi¢imi” olarak
tanimlanmustir (Asiltiirk, 2011:118). Ancak, kismi siireli ¢alisma modelinin, Fransiz
isgiicli piyasasindaki uygulamasi1 pek yaygmn degildir. 2008 yilinda, toplam
istthdamm % 16.9°u kismi siireli ¢alisanlardan olugmaktadir. Yiiksek marjinal vergi
oranlar1 nedeniyle kismi ¢alisma orani diisiik kalmistir. Ancak, Fransa’da kismi
stireli ¢aliymay1 tesvik etmek maksadiyla ¢alisanlarin sosyal giivenlik primlerine

kismi muafiyet uygulanmaktadir (Tatlioglu, 2011:57).
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Fransa’da belirli siireli hizmet s6zlesmelerine iliskin siki kurallar mevcuttur.
Ciinkii belirli siireli hizmet sozlesmeleri sadece iki defa yenilenebilmekte ve 24
aydan daha uzun siireli yapilamamaktadir. Belirli siireli hizmet s6zlesmeleri,
calisanin gecici olarak yerinin degistirilmesi ve iggiicli talebinin gereginden fazla
olarak artmasi ya da ihtiya¢ halinde, yapilan islerin tamamlanmasi durumunda
gegerli olmaktadir (Karlidag, 2011:55). Bu konudaki smirlama, ard arda ancak iki
kez belirli hizmet akdi yapilmasina izin verilmesidir. Ayni gorev igin stiresi belirli
ikinci bir hizmet akdinin yapilabilmesi, ancak ilk akdin siiresinin {i¢te birine esit bir
siire beklenmesini gerektirmektedir. Zincirleme akdin toplam siiresi 18 ay ile
smirlandirilmugtir. Ulkede, etkili temel 6grenme sistemi ve artan siirekli egitim
nedeniyle iscilerin vasif diizeyleri yiiksek ve fonksiyonel esneklik yaygindir
(Asiltiirk, 2011:117). Genellikle kadinlar arasinda yaygin olarak goriilen belirli siireli
is sozlesmesinin bitiminde, is¢iye kidem tazminat1 hakki da taninmustir. Is bulma
biirolar1 vasitasiyla istihdam edilen gecici iscilerin sayisinda da biiyiik oranda artig
oldugu goriilmektedir (Tathoglu, 2011:57).

Ulkede sendikal yogunluk diisiik olmasina ragmen, hemen hemen biitiin
calisanlar toplu sozlesme kapsamindadir (Batman, 2012:46). Zincirleme olarak
toplam 18 ay belirli siireli i sozlesmesi yapma imkani1 olan Fransa’da, haftalik 8
saate kadar ki fazla ¢alismalar % 25 zamli, daha sonraki fazla ¢alismalar ise % 50
zaml1 olarak ¢alisanlara 6denmektedir. Ancak toplu is sdzlesmeleri araciligi ile bu
0demenin yerine izin kullandirilabilmektedir (Batman, 2012:45).

Fransa’da ig yasalarina gore igveren, is¢inin ¢aligmasindan memnun kalmasa
bile bu is¢isini isten ¢ikarmasi olduk¢a zordur. Ancak, son donemlerde isten ¢ikarma
hususlarindaki katihigin esneklestirilmesi icin gesitli yasal diizenlemeler yapilmaya
calisilmaktadir. Yeni yasa teklifi ile 26 yasin altindaki genclerin iki yil i¢inde isten
cikarilmast kolaylastirilmaktadir. Bu degisiklik teklifi sosyal taraflarca, daha ¢ok
gencler tarafindan siddetle elestirilmektedir (Tatlioglu, 2011:58).

Ulkedeki mevcut etkili bir grenim sayesinde yasam boyu egitime bagl olarak
vasif esnekligi yiiksektir. Egitim siiresi ortalama 16.5 yildir. Zorunlu egitim sonrasi
genglerin egitime devam orani 16-18 yillik egitimde % 91°dir. Fransiz Hiikiimeti,
ozellikle mesleki mezuniyet sinavlarini gelistirerek ve 1990’larin baslarinda ¢iraklik
egitiminde yeniden diizenlemelere giderek mesleki egitimi giliglendirmek {izere yeni

tedbirler almistir (Karhdag, 2011:56).
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Is basinda egitim konusunda da Fransa oldukga ileri bir seviyeye gelmistir.
Isletmelerin iigte ikisi siirekli mesleki egitim vermekte ve ¢alisanlarm iigte biri de bu
egitime dahil olmaktadir. 1971°den bu yana, Fransiz igverenler bordro toplaminin en
az % 1.5’ini (ortalama % 3’un iizerindedir) egitime yatirmakla ylikiimlidiir. Fransiz
istihdam danigsma servisi tarafindan yapilmakta olan caligmalarin en Onemlileri
gencler arasinda issizligi diislirme ve engelleme amaci tasimaktadir. Son olarak
esnekligi kisitlayici bir etken olarak goriinen isten ¢ikarmayi zorlastiran is
giivencesindeki bazi maddeler. Fransiz Isveren Konfederasyonu’nun (MEDEC)
cabalariyla Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal (Tathoglu, 2011:58) edilmistir.

Sosyal harcamalar ile iggiicli piyasasindaki bazi katiliklar tilke ekonomisinin,
sermaye yogun ve isgliclinii goz ardi eden bir sekilde biiylimesine sebep olmustur.
Ayrica yliksek asgari ticret ve iicret dis1 maliyetler istihdam artisinda, 6zellikle de
genglerin istihdaminda engel olusturmay1 stirdiirmektedir. Esneklik uygulamasinda
iicret esnekligi iyilestirilmis ancak istihdam olusturulmasi anlaminda engeller
timiiyle kaldirilamamistir. Sayisal esneklik sinirlandirilmis, buna karsin belirli siireli
hizmet akitlerinin sayist siirekli artmustir (Asiltiirk, 2011:117).

Hizmet kesiminde yeni is iligkilerinin ortaya ¢ikmasi ve imalat sanayinin
Onemini yitirmesi, sendikalar1 etkileyerek ciddi sekilde iiye kaybma ugramiglardir.
Isci sendikalarmin en belirgin bir sekilde iiye kaybettigi iilkelerden biri de Fransa’dir

(Topcuk, 2006:8).

2.5.3 Ingiltere’de Esnek Calisma Uygulamasi

Istihdamla ilgili AB direktiflerine 1990'larin sonlarma kadar biiyiik dlgiide
direnen Ingiltere, piyasa ekonomisi anlayismna bagl olarak isgiicii piyasasmin
esneklestirilmesini ve istihdamin artirilmasini hedeflemistir (Tatlioglu, 2011:65). Bu
anlays ile birlikte, dogal olarak Ingiltere'de esnek istihdam edilenlerin tam zamanl
calisanlarla gorece olarak esit haklara sahip olmalarini saglayacak diizenlemeler
konusunda hizli gelismeler yasanmamistir. Bu baglamda isci sendikalar1 ve bireysel
olarak is¢iler Avrupa Topluluk Hukuku kapsaminda mahkemelere basvurmuslar ve
esnek istihdam ile ilgili bazi konularda haklar edinmislerdir (Celik, 2007:60).

Bu iilkede calisma siirelerine iliskin agik bir diizenleme bulunmamaktadir.
Ingiltere, uygulamada haftalik 48 saatlik calisma siiresi, izinler ve gece calismalar1

gibi baz1 konularda AB direktifini esas almaktadir (Topcuk, 2006:23). Kendine 6zgii
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calisma saatleri ile bilinen Ingiltere’de calisma saatleri, daha cok isyeri ve isletme
diizeyinde sozlesmelerle belirlenmektedir. Ancak, son yillarda Ingiltere’de de
calisma hayatinin Avrupalilasma trendine bagl olarak AB Calisma Direktifleri ile
uyumlu diizenlemeler giindeme gelmis ve haftalik maksimum c¢alisma sinirlart ile
ilgili diizenlemeler gerceklestirilmistir (Tathoglu, 2011:66). Ingiltere’de kismi siireli
calisma “yemek aralar1 ve fazla mesai siireleri hari¢ haftada 30 saat veya daha az
olan ¢alisma” olarak tanimlanmaktadir (Batman, 2012:46). Ancak 16 saatin altindaki
calismalar, 1995 yilinda ¢ikan istihdami koruma diizenlemelerinin kapsami diginda
brrakilmiglaridir. Boylece bu kategoride calisanlar, tam zamanl ¢alisanlarin sahip
olduklar1 bir takim sosyal kazanclar ve haklar disinda birakilmislardir. Ornegin,
ticretli izin ve hastalik izni gibi haklardan bunlar mahrum (Tatlioglu, 2011:66)
kalmaktadirlar.

1980’lerde ve 1990’larin basinda Ingiltere’de haftalik ¢alisma saatleri 40 saat
iken pazarliklar yoluyla 37 saate hatta yer yer 35 saate kadar indirgenmis ve bu AB
Ulkeleri arasinda ilk uygulamalardan biri olmustur. Bu kisa ¢alisma saatlerinin de bir
sonucu olarak Ingiltere’de fazla calisma, diger iilkelere oranla daha yiiksek olmus ve
bir fazla ¢ahisma kiiltiirii meydana getirmistir (Tatlioglu, 2011:66). Isgiicii piyasasi
1980°li yillarda yapilan degisikliklerle diger Avrupa Birligi Ulkeleri’ne oranla biraz
daha esnek olarak diizenlenmistir. Esnek ¢alisma siiresi, Ingiltere’de giin gectikce
daha da popiiler bir hal almaktadir. Ingiltere’de, isverenlerin % 40’inm esnek ¢alisma
saatlerini ve % 10 kadarmm da yillik saat diizenlemelerini kullandiklar1
goriilmektedir (Batman, 2012:46).

Ingiltere’de endiistri iliskilerinde meydana déniisiimle beraber, endiistri
iliskileri sisteminin ti¢ aktoriinden (is¢i, isveren, devlet) biri olan devletin, sistemdeki
roliinde biiylik degisim yasanmistir. Bu donemde, Bat1 Avrupa'da bir¢ok hiikiimet,
aktif olarak {icret maliyetlerini diisiirmek maksadiyla, isgiicli piyasalarini
kuralsizlastirici, isyeri esnekligini artrmaya ve sosyal yardimlari azaltmaya yonelik
politikalar izlemislerdir (Isik, 2009:160). Bu siir¢ten Ingiltere de payma diiseni almus,
sendikalarin etkinligini azaltmak ve isglicli piyasasimin esnekligini artirmak Ozere
bazi yasalarda degisiklige gidilmis ve bu sayede iilkede, endiistri iligkileri alaninda
onemli bazi1 degisimler vukuu bulmustur. Sendikalarin iiye sayilarinda disiis
yasanmis, ancak daha da 6nemlisi toplu pazarligin kapsamma giren is¢i sayisi hizla
diismistiir. Boylece, kurulan endiistri iligkilerinde agirlik merkezi, isyeri ve firma

diizeyine kaymustir (Batman, 2012:46).
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Belirli stireli hizmet akdi ile ¢alisanlarin toplam istihdam i¢indeki pay1 % 7.4
olmakla birlikte, siiresi belirli hizmet akdinin ka¢ kez yenilenebilecegine ve
zincirleme akit toplam stiresine yonelik herhangi bir smirlama getirilmemistir. Toplu
is sozlesmelerinde fazla calisma karsiigi ek zam ya da telafi edici izin
uygulanabilmektedir. ingiltere’de hizmet sektoriinde calisanlarm yaridan fazlas: kisa
stireli ¢alismakta ve her 10 kadindan 4’4 part-time ¢alismaktadir. Part-time
calisanlarin toplam istihdamdaki orani ise % 24.9°dur (Batman, 2012:46). ingiliz
isglicliniin dortte biri ise kisa siireli calisma esasina gore istthdam edilmektedir
(Asiltiirk, 2011:119). Ayrica Ingiliz, bankacilik sektoriinde part-time istihdam orani
%A40'lar1 bulmustur (Batman, 2012:47).

Hemen hemen biitiin iilkelerde son 5 yilda, kismi siireli istthdam yonteminin
isletmeler tarafindan kullanim oranlarinda bir artis gézlenmistir. Gelecek 8-10 yillik
donem i¢inde yaratilacak islerin Ttgcte ikisinin part-time is olacagi tahmin
edilmektedir. Ingiltere’de sayis1 bir milyonu bulan isci, su anda yillik is siirelerinin
tespit edildigi anlagsmalara tabi olarak ¢alismaktadir (Batman, 2012:47).

Esnek calisma modellerinin uygulanmasinda Ingiltere bazi kisitlamalarla
taninmaktadir. Niteliklerde esneklik sinirli olusmus ve isgiiclindeki temel nitelik
esnekligi, sirket egitimi yoluyla telafi edilmeye calisilmistir. Bu da fonksiyonel
esnekligi engellemistir. Ingiltere’de yiiksek oranlarda uygulanan sayisal esneklik ve
esnek c¢alisma bicimleri diisiik issizlik diizeylerini olusturmustur (Asiltiirk,
2011:119). Ulkede isverenler tarafindan saglanan egitim oldukca yiiksek diizeydedir.
Ingiltere lise mezunlarmin tiim niifusa oran1 % 55°dir. Bu oranla Ingiltere,
Almanya’dan geri, Fransa’dan ise ileri diizeydedir. Ulkede mesleki egitim konusunda
isverenlerin biiyilik katkis1 bulunmaktadir (Karlidag, 2011:59).

1980°1i yillarda meydana gelen degisikliklerin etkisi ile Ingiltere’deki isgiicii
piyasasi, diger Avrupa Birligi iilkelerine gore esnek olarak diizenlenmistir.
Ingiltere’nin basarili istihdam politikalariyla issizlik oranlarmi Avrupa Birligi
ortalamalarina oranla dikkat ¢ekici bir bicimde diisiirmesini, daha az is hukuku ve
daha ¢ok sosyal ortaklik uygulamasina bor¢lu oldugu belirtilmektedir. 1997 yilindan
itibaren Ingiltere, yiiksek diizeyde iicret esnekligi oranlarina (Asiltiirk, 2011:119)
ulagsmis ve bu esnekligi igsizlige ¢oziim olarak kullanmistir. Ayrica siiresi belirli
hizmet akdinin ka¢ kez yenilenebilecegine ve zincirleme akit toplam siiresine dair

herhangi bir sinirlama getirilmemistir (Asiltiirk, 2011:120).
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Ingiliz kismi ¢alisanlar, tipik olarak siirekli calisan isciler olup, oransal olarak
tam giin licreti lizerinden ticret almak isteyen kisilerdir. Avrupa Birligi ¢aligma siiresi
direktifinin esnek c¢alisma siiresinin tek sinirlamasinin kabul edildigi bu iilkede,
isgiictiniin 1/4’lik kismi c¢alisma ile istihdam edilmektedir. Yapilan arastirmalara
gore, 1996’da Ingiliz kismi calisanlarmin sadece % 12°si tam zamanli is
bulamadiklar1 i¢in kismi ¢aligmig, % 71°1 ise tam giin ¢alismak istememistir. Bu
donemde kismi ¢alisanlardan Ggrenciler biiyilk bir orani teskil etmistir. 2008
verilerine gore ise kismi c¢alisanlarin toplam istthdama orami % 25,3 olmustur

(Asiltiirk, 2011:120).

2.5.4 italya’da Esnek Cahsma Uygulamasi

Issizlik oranmnin giderek yiikselmesi ve uzun siireli issizligin kroniklesmesi,
kayit dig1 ekonominin % 50’lere ulasmasi, AB normlarina uyum saglama mecburiyeti
ve AB’nin, Italya’ya emek piyasasimnn iyilestirilmesi igin yapilan miidahalelerin ve
uygulanan politikalarm yetersizligi hususunda yonelttigi elestiriler, Italyan
Hiikiimetinin esneklik konusunda daha kalici tedbirler almasmi zorunlu kilmistir
(Celik, 2007:56). Bunun iizerine, is ve is¢i bulma hizmetlerinde kamu tekelinin
kaldirilmast ve is iligkilerinin esneklestirilmesi ¢alismalari, 1996 yilinda sosyal
taraflar ile hiikiimetin bir araya gelerek imzaladiklar1 “Calisma Paktr” olarak
adlandirilan {iglii anlagsmada varilan ortak goriisler dogrultusunda hazirlanan
196/1997 sayili yasa ile desteklenmistir (Tathioglu, 2011:63). 1997 yilindaki reform,
emek piyasasmin modernlestirilmesinde atilan ilk 6nemli adim olmakla birlikte
196/1997 sayil1 yasa ile yapilan degisiklikler ve getirilen yeni diizenlemeler 6zellikle
genclerin ve kadinlarin is piyasasina girisini kolaylastirmis, ancak emek piyasasinin
esneklestirilmesi cihetiyle yetersiz kalmustir. Isgiicii piyasasinda esnekligin
saglanmasi ve Avrupa Istihdam Stratejisi’nde yer alan temel hedeflere ulagilmak
amaciyla 2001 yilinda ikinci bir reform baslatilmistir. Reformla birlikte yapilan yasal
degisiklikler sonrasinda ltalya, isciyi kat1 bir sekilde koruma altina alan is hukuku
anlayis1 yerine istihdamin desteklenmesi anlayisini kabul etmistir (Celik, 2007:56).

Yapilan reformun basta gelen hedefleri arasinda daha seffaf ve etkin bir emek
piyasas1 kurmak, igsizlikle miicadele ve daha ¢ok, gen¢ ve uzun siireli igsizligin asagi

cekilmesi, isgiicline katilimin arttirilmasi ve istthdam politikalarinda dogrudan gelir
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transferi saglayan politikalar yerine aktif emek piyasasi politikalarmin hayata
gegcirilmesi On plana ¢ikmaktadir (Celik, 2007:56).

Ulkede part-time istihdam iliskisi iki baslik altinda toplanmaktadir. ilki, normal
giinliik calisma saatinin altinda yapilan isleri ifade eden “yatay part-time ¢aligma”
ikincisi ise bazi giinler, haftalar veya yilin belirli aylarinda yapilan part-time
calismalar yani “dikey part-time c¢alisma” olarak tanimlanmistir (Tathoglu,
2011:63). Belirli siireli hizmet sdzlesmesi yapilmasi siki sartlara baglanmistir. Soyle
ki, Italya’da ancak mevsimlik islerde artan is yogunlugunda, siparislerin
karsilanabilmesi ve stoklarin eritilmesi ihtiyacinin dogdugu durumlar gibi sartlarda,
29 yasini gecmis issizlerle belirli siireli hizmet akdi yapilabilir. Ancak 1984 yilinda is
kanununda yapilan diizenlemelerle genglerin igsizligine merhem olmasi1 maksadiyla,
belirli siireli hizmet akdi yapilacak haller artirilmistir (Tathioglu, 2011:64).

Mevzuatta diizenlemeler yapilmadan evvel 6diing is iliskisi ancak belirli stireli
sOzlesme ile kurulabiliyordu; yasa degisikligi ile bunun belirsiz siireli sozlesmelerde
gerceklestirilmesine imkan verilmistir. Odiing is iliskisinden yararlanma halleri tipki
belirli siireli i sozlesmelerindeki gibi, isletmenin teknik gerekleri, {iretim ve
organizasyon veya gecici personel ihtiyaci gibi objektif sartlara baglanmaktadir
(Tathoglu, 2011:64). Isgiicii piyasalar1 pek esnek olmamakla birlikte, isyerinde
egitim anlasmalar1 ile Cassa Integrazione (iicret yardimlari)’nin uygulanmasi ile
olumsuz etkiler bertaraf edilmeye calisilmaktadir. Ulkede verimlilik artisi
saglanmasina ragmen, issizlik oranlar1 halen yiiksek seviyelerde seyretmektedir
(Tathoglu, 2011:65). Bu iilkede, belirli siireli hizmet sdézlesmelerinin
uygulanmasmnda ve fazla g¢alisilmasi miimkiin olmayan kismi siireli (part-time)
calismalarda esneklik izlenebilmektedir. Isgiicii piyasasi birgok bakimdan esnek
olmamakla beraber, olumsuz yansimalar1 egitim anlagmalar1 ile engellenmektedir.
Reel ticretlerdeki diistis ile giiclii bir verimlilik artis1 hissedilmis, ancak issizlik hala
yiiksek seviyelerdeki seyrine devam etmistir. Ulkedeki issizlik problemi daha ¢ok
yiiksek seviyelerdeki sosyal glivenlik katki oranlar1 ve kat1 isten ¢ikarma sartlari ile
cografi mobilitenin eksikliginden ileri gelmektedir. Bolgesel farkliliklar, giineyin
issizlik oranmin kuzeye gore iki kattan daha fazla olmasi seklinde kendini
gostermistir (Asiltiirk, 2011:120).

Bu iilkede iiclii (is¢i-isveren-devlet) uzlasmaya dayali 1996 tarihli "Caligma
Anlagmasi"na gore; makro politikalar enflasyonist olmayan bir bilylime saglamal ve

istihdam oranini ylikseltmelidir. Fazla mesai saatleri diisiiriilmiis ve esnek istihdam
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tesvik edilmistir. Istihdam artis1 ve yogun ekonomik biiyiime igin is kanunlari
esneklestirilmis ve ayrica iicret dis1 isgilicii maliyetleri diistiriilmiistiir. Mevcut egitim
sistemi yenilenerek gelistirilmis, istihdam politikalarinin etkinligi (Asiltiirk,
2011:120) saglanmistir. 1997 yilinda yapilan ¢alisma ile tiim iilkede siirekli hizmet
akitleriyle yeni is¢i istihdam edilmesi sartiyla, isverenin bir yil silireyle sosyal
giivenlik  paylarinmn  tamammdan muaf tutulmasi (Asiltirk, 2011):118)
Ongorilmistiir.

Devlet Sektorii iscilerine 05 Nisan 2000°de bir dizi grev yasagi getiren anti
grev yasalar1 getirilmistir. Bu yasanm getirdigi yasaklar ve yaptirimlar, izinli kanuni
grevlerde bile temel bazi kamu hizmetlerinin en az % 50 oraninda idamesini
saglayacak sekilde diizenlemeler ile bu yasalarin ihlali halinde ise 2.500 $’1 bulan
cezalar1 barindirmaktadir. Bu yasayla beraber, alinan grev kararlarinin isverene
bildirimlerinde 10 giinliik siire sart1 getirilmistir. Bu katilia ragmen Biiyiik Isci
Konfederasyonu (UIL), grev kanunlarmnin iilkenin normallesme siireci olarak
degerlendirmis ve karst ¢ikmamistir. Ulusal otorite tarafindan kontrol edilen is
saatlerinde, is yerinin ag¢ilis ve kapanis saatlerinde de dnemli esneklikler taninmistir
(Tathoglu, 2011:64).

Ulkedeki smnai ve ticari firmalarda yasa ile maksimum ¢alisma saatleri haftada
48 saat olarak tespit edilmis, yapilacak ilave 12 saatlik fazla caligmaya, igverenlerle
is¢1 sendikalar1 arasinda yapilan anlasma ile miisaade edilmistir. Genel bir kural
olarak, mevcut yasa, istihdami artirabilmek maksadiyla, fazla ¢alismanin serbestge
kullannmin1 yasaklar niteliktedir. Hiikiimet 2001 yilina kadar haftalik calisma
saatlerini kademeli olarak 35 saate ¢ekmeyi diisiinmektedir. Ancak miizakere
haklarina miidahale olarak goriildiigiinden, isverenler ve is¢i sendikalar1 bu teklife
olumsuz yaklagmaktadirlar. Ayni sekilde Parlamentoda da bu tasar1 yeterli destegi
gormemektedir (Karlidag, 2011:56) .

1991 yilina kadar isten ¢ikartma kurallarmin AB iilkeleri icinde en kat1 bigimde
diizenlendigi iilke, Italya olmustur. Bu kati1 kurallari, esneklik uygulamalari
degistirememistir. Isverenler calisanlara, her ne sebeple olursa olsun calisanin isten
cikarilmasi durumunda, her hizmet yili igin bir aylk iicreti tutarmda tazminat
0demek zorunda kalmislardir. Ancak 1991 °de isten ¢ikarma tazminatlari reforma tabi
tutularak igveren yiikii bir nebze hafifletilmistir. Siiresi belirli hizmet akdinin iki kez
uzatilmas1 miimkiindiir. Ancak buna yalnizca belirli kosullarda izin verilmektedir.

Zincirleme akdin toplam siiresi 15 aydir ve genellikle 12 ay ya da egitim amagh
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hizmet akitlerinde 24 ay olarak uygulanmaktadir. Geleneksel olmayan istihdam
sekilleri diger Avrupa iilkelerine nazaran Italya’da daha az uygulanmaktadir. Ancak
Italyan isverenler ¢alisma sekillerinde esneklik igin baska bir formiil bulmuslardir.
Kendi adina galisma, egitim anlagmalari, fazla ¢calisma ve kiigiik isyerlerine is verme
gibi uygulamalara bir¢ok durumda smirlama getirilememektedir. Ancak esnek
calisma modellerinin uygulanmasi, sosyal giivenlik katkilarmin ve emekli
ayliklarimin ayarlanmasi ile tesvik edilmektedir. Sonu¢ olarak bu da geleneksel
olmayan hizmet akitlerinin sayisinda hizli bir artisa (Asiltiirk, 2011:121) neden
olmaktadir.

Ulkenin egitim seviyesi diisiik olmakla birlikte, 1999-2000 déneminden
itibaren zorunlu egitimin 9 yila ¢ikarilmasi da dahil olmak tizere, mesleki egitim ve
yasam boyu egitimin gelistirilmesi ile tiim niifusun vasif diizeyini yilkseltmeyi
hedeflemektedir. Italya’da mesleki egitimle ilgili olarak bazi diizenlemelere
gidilmistir. Bu ¢ergevede; is¢ilerin istthdamini saglamak maksadiyla, is¢inin mesleki
acidan isletmeye intibakini saglayacak, ise yerlestirme sdzlesmeleri adinda bireysel
bir meslek projesi kabul edilmistir. Bu sozlesmelerin kullanim alanlar1 ve icerigi de
ulusal otorite tarafindan belirlenmis ve daha c¢ok issizlik oraninin yiiksek oldugu
gengler ile kadinlar i¢in kullanilagelmistir (Karlidag, 2011:57).

Ulkede, haftanm 5 giiniin ¢alisiimas1 ve toplam ¢alisma siiresinin 38-40 saat
olmas1 benimsenmistir. Kismi siireli ¢calisma “toplu sdzlesmelerle tam giin caliganlar
icin belirlenmis ¢alisma saatlerinden daha az olan veya bir yil, bir ay, bir hafta i¢inde
belirlenen giinlerde yapilan ¢alisma” olarak tanimlanmis ve uygulamasi smirl
kalmistir. Kismi ¢alismay1 azaltan yasal anlagsmalar 1984’te yumusatilmaya
calisiimissa da kismi calisanlarin fazla ¢alismalarma izin verilmemesi gibi bazi
kisitlamalar daha da devam etmektedir. Bu sebeple, kismi siireli ¢alisanlarin toplam
istihdam icindeki orani 2008 yili verilerine gore % 14,3 (Asiltiirk, 2011:121)

olmustur.

2.5.5 ispanya’da Esnek Calisma Uygulamasi

Isgiicii piyasasmin diizenlenmesi kapsaminda Ispanya gesitli reformlar
yapmustir. Bu reformlar ile isgiicii piyasasinin esnekligine katkida bulunulmustur
(Celik, 2007:58). 1980’lerdeki diisiik egitim diizeyi, egitime yapilan yatirim

sayesinde ylikselmistir. Genglerin egitim oran1 yiikselerek, orta egitimini
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tamamlayanlarin oran1 % 66’y1 bulmus, yiiksek egitime devam edenlerin sayisi1 da
ayni sekilde artig gostermistir. 25-34 yas araligindaki halkin % 19’u iiniversite
egitimini tamamlamistir. 35 yasin iizerindeki calisanlarin ise yaklasik 2/3’si lise
mezunudur. Mesleki ve teknik egitim, isyerinde mesleki egitim sistemi yoluyla daha
da gekici hale getirilmeye ¢alisiimaktadir (Celik, 2007:60).

Ulkede, belirli siireli is sozlesmeleriyle ¢ahisanlarin toplam istihdamdaki orani
2006 verileriyle % 34 olmustu ve bu oran esneklik agisindan incelenen iilkeler
arasinda en yiiksek orandir. Ancak, bu sozlesmelerin oranmin yiiksek olmasi reel
ticretlerin katiliginda artigsa sebep olmustur (Celik, 2007:59). Mayis 2006’da sosyal
taraflar arasinda imzalanan bir anlagsmayla, 2007 y1l1 sonuna kadar siiren belirli siireli
1s sozlesmelerinin asir1 kullanimini kisitlayan igverenlerin ¢alisanlarda aradig: sartlar
kolaylastirilmistir. Hiikiimetce desteklenen anlagsmaya gore; ayni ig yerinde 2 ya da
daha fazla belirli siireli is s6zlesmesi imzalayan ve 30 aylik donem i¢inde 24 aydan
daha fazla aynmi gorevde calisan isci, otomatik olarak belirsiz siireli ve kidem
tazminatini da ¢alisilan her yil i¢in 45 giinden 33 giine indiren bir sézlesmeye sahip
olmaktadir. Burada dikkati ¢eken; belirsiz siireli is sozlesmeleri, bu sozlesmeler
kapsamindaki ¢alismalara ait kidem tazminatinin diisiiriilmesiyle kisitlandirilmakta
ve boylelikle belirli siireli is sozlesmeleri yaygmlastirilmak (Kostekli, 2009:46)
istenmektedir.

Ispanya’da giinde 9, haftada 40 saatten fazla calisilan her saat, fazla ¢alisma
olarak kabul edilmekteydi ve ¢alisma siiresi konusunda da kat1 diizenlemelere sahip
bir iilkeydi. 1994°te yapilan reformlardan bu yana, bu limitler yillik olarak
hesaplanmaktadir. Fazla ¢alismada her yil i¢cin 80 saat dlgiisiiyle normal saat {icreti
gibi 6denmektedir. Ayrica, belirlenen bu smirlarin disina ¢ikan ¢aligma, izin hakkini
da ortaya g¢ikarabilmektedir. Ancak Ispanya’da Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu
tarafindan calisma siiresinin 40 saatten 35 saate c¢ekilmesi yoOniinde cesitli
girisimlerde bulunmustur (Celik, 2007:59, 60).

Ispanya Is Kanunu, toplu is sdzlesmeleri yoluyla esnek calisma siirelerinin
diizenlenmesini destekleyerek tesvik etmis ve giinliik, haftalik, yillik bazda calisma
stirelerinin esnek kullanimini yaygin bir uygulama olarak benimsemistir (Tathoglu,
2011:65). Ancak, Ispanya’da kismi siireli calisma heniiz fazla bir gelisme
sergilememistir. Calisanlara 6denen ticretlerdeki katiligin ¢ok fazla olmasi nedeniyle
diisiik vasifli iscilerin ve genglerin isgiicli piyasasma girmeleri engellenmektedir.

Ispanya, isten ayrilma tazminati diinyada en yiiksek olan iilkelerden biridir ve

108



isgiiciniin % 30’u bu tazminattan ka¢cinmak maksadiyla gecici hizmet akitlerini
tercih etmektedir. Issizlik oram1 1995’te % 23 diizeyinde iken 1999°da % 16,1
seviyesine diismistiir (Topcuk, 2006:82). Kismi siireli ¢calisma 1994°teki isglicii
piyasasi reformlar1 sonucunda artis gostermistir. Kismi siireli sozlesmelerin sayisi
1994°te % 47 olmustur. 2006 yilinda ise kismi siireli ¢alisanlar, isgiicliniin ancak
% 8.7’sini teskil etmistir ki bu da AB ortalamasmin altindadir (Celik, 2007:59).

Hiikiimet ve isci sendikalar1 arasinda (isveren temsilcileri disinda) 13 Kasim
1998’de imzalanan anlasma, (yasal siire olan 40 saatin ya da ortaklasa kabul edilen
calisma saatlerinin % 77’sine kadar olan) kismi siireli sozlesmelerin diizenlenmesi
konusunda yeni bir yasal ¢ergeve belirlemektedir. Bu anlasma ile maksat, kismi
stireli caligsanlarin yasal emeklilik sisteminden yararlanmalarini kolaylastirmaktir.
Soyle ki; kismi siireli ¢alisan birisinin ¢alistig1 her bir saat, is yasammin uzunlugu
hesaplanirken 1 buguk saat olarak baz alinacaktir. Devlet tarafindan hafta basina
yirmi saate kadar olan kismi siireli isler i¢in 6denen yardimlar daha uzun is saatleri
icin olan yari-zamanh sozlesmeleri de kapsayacak (Topcuk, 2006:83) sekilde
arttirilacaktir.

Istihdam dengesinin saglanmasiyla ilgili 64/97 sayili yasa uyarinca, ispanya
Hiikiimeti gecici sdzlesmelerin daimi sdzlesmelere doniistiiriildiigii durumlarda; geng
is¢iler, kadinlar, yash is¢iler vb. belli hedef gruplarmin 2 yili i¢in isverenlerin
0dedigi sosyal giivenlik primlerini % 40 ile % 60 arasinda azaltmaya karar vermistir.
Bununla birlikte Ekonomi Bakanhigi, 45 yasidan biiyiik igsizleri diisiik ticretli isleri
kabul etmeye yonelik tesvik edici yeni bir yasa tasaris1 hazirlamak pesindedir. Bu yas
grubundaki insanlar genellikle maasl bir iste ¢alismanin mali faydalarmi, issizlik
yardimi talep ederek saglayacaklar1 faydaya kiyaslayarak ihmal edilir bulur. Yeni
kurallara gore diistik ticretli isleri kabul eden insanlar, igsizlik yardimmin bir kismini
talep etmeye devam edebilecektir. Ancak bu kisilerin, en fazla iki yila kadar bunu
yapmaya haklar1 olabilecektir. Bununla birlikte, Hiikiimetin bir diger hedef grubu,
isgiicli piyasasina yeniden girmek isteyen 30-40 yas arasindaki ¢cocuklu kadmlardir.
Onerilen yasa tasart ile isverenlerin bu kadmlar igin, bir yerine iki y1l sosyal giivenlik

primi 6demekten muaf tutulmalarini (Topcuk, 2006:83) 6ngormektedir.
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2.5.6 Hollanda’da Esnek Cahisma Uygulamasi

19701 yillarm sonlarinda Hollanda’da yasanan yiiksek issizlik sorununun
asilmasinda, is¢i, igveren ve taraflari arasinda giiglii bir igbirligi anlayisinin olumlu
etkisi olmustur (Tatlioglu, 2011:55). Ad1 gecen sosyal taraflar istikrarli bir ekonomik
biiyiime siirecini ortak hedef olarak benimserlerken, istihdamin artirilmasma yonelik
diizenlemeler her zaman Oncelikli olmustur (Celik, 2007:47). Bu anlayisla kismi
stireli istthdam basta olmak iizere, tim esnek istthdam bi¢imleri yaygin olarak
desteklenmistir. Bu destek, tiim calisanlarin gorece olarak esit haklarla korunmasi
temelinde saglanmistir (Karlidag, 2011:54).

Hollanda, sosyal taraflar arasinda saglanan hedef birligi sayesinde, istihdam
politikalarinda basarili olan {ilkeler arasinda istihdam hacmi hizli ve siirekli artan bir
iilke olarak goze carpmaktadir. Hollanda 1983-1993 yillar1 arasinda AB'de en yiiksek
istihdam artis1 saglayan iilke olmustur. Istihdam artis1 bu donemde y1llik bazda % 1.8
olmustur. 2007 y1l1 verilerine gore igsizlik % 4.7 oranindadir (Celik, 2007:47).

Kismi siireli ¢aligmanin gelistirilmesi ve kismi siireli ¢alisanlar arasinda
esitligin saglanmasi maksadiyla Hollanda Hiikiimeti ve sosyal taraflar arasinda
degisik tiirde politikalar yiiriitiilmektedir. Hiikiimet, kadinlarm katilim oranini
artrracak, ileri yastaki iscileri mevcut islerinde kalmaya tesvik edecek ve igsizlik
oranini asag1 ¢ekecek politikalar1 (Celik, 2007:47) vasitasiyla kismi stireli ¢alismay1
tesvik etmektedir. Kismi ¢aligmanin en fazla talep edildigi iilke olan Hollanda’da, 38
saatin altindaki haftalik caligmalar kismi siireli ¢alisma olarak degerlendirilmektedir.
Kismi ¢alisanlar ile tam zamanli olarak calisanlar ayni statii ve haklara sahiptirler
(Asiltiirk, 2011:135). Istihdam hacminde 6nemli ve istikrarli artislarda bulunan
Hollanda AB’nin en diisiik issizlik oranina sahip iilkesi olurken, 2008 yil1 verilerine
gore % 47 ile en yiiksek kismi siireli ¢alisma oranina sahip tilkesi de olmustur. Kismi
stireli galismada biiylik pay oransal olarak kadin calisanlara aittir (Celik, 2007:48).
Ulkedeki kismi siireli ¢alisma uygulamalarinin hedefi yukarida belirtildigi iizere;
kadmnlarin isgiicine katilimini1 arttrmak, ileri yastaki iscileri mevcut islerinde
kalmaya 6zendirmek, ticretli ve licret dis1 ¢alismalarin dengeli dagilimma katkida
bulunmak ve issizligi asgariye ¢cekmek seklindedir. Hollanda Merkezi Istatistik
Biirosu'nun elde ettigi verilere gore, bu alanda diinya birincisi oldugu belirtilen
Hollanda’da, kismi siireli ¢alisma uygulamasinin biitiin sektorlerde artis gosterdigini

ifade etmistir. Issizlik oranmn 2011 y1li igin % 6.2 olarak gergeklestigi Hollanda'nin,
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isgiicii esnekligi alaninda diger Avrupa devletlerinden daha avantajli oldugu ifade
edilistir (Asiltiirk, 2011:135).

Ulkede kismu siireli calismanm gelistirilmesine ydnelik bazi atilimlarda
bulunulmustur. Bu atilimlar1 desteklemek i¢in Hollanda Hiikiimeti bazi sosyal
projeler gelistirmis ve bunlar1 yiiriirliige girmesini saglamistir. Hiikiimet, kadmlarin
katilim1 konusunda da bazi calismalarin igine girmis, kismi c¢alisma konusunda
tesviklerde bulunmustur (Karlidag, 2011:54). Belirli siireli hizmet sozlesmeleri
Hollanda’da yaygm olarak kullanilmaktadir. 2011 verilerine gore calisanlarin
% 15,11 belirli stireli hizmet akitleriyle istthdam edilmekte ve iilkede belirli siireli
hizmet akitlerinin kotiiye kullanilmasi yasal olarak zorlastirilmistir (Tathioglu,
2011:56). 3 yildan fazla siiren belirli siireli bir hizmet s6zlesmesi, 3 aylik bir aradan
sonra 1 kez; 3 yildan az siireli bir sdzlesme ise 3 aylik bir aradan sonra 2 kez
yenilenebilmektedir. Bu sozlesmeler, belirtilen sartlardan daha fazla tekrarlaniyor
olursa, belirsiz siireli olarak kabul edilmektedir (Celik, 2007:48).

Sosyal diyaloglar neticesinde 1999 yilinda sekillendirilen Esneklik ve Giivence
Kanunu ile olusturulan esneklik giivence dengesi modeli, "siirekli is¢ilere daha fazla
esneklik, daha az giivence, esnek siireli ¢alisanlara ise daha az esneklik ve daha fazla
giivence" olarak oOzetlenebilir (Kostekli, 2009:45). Giinlik ve haftalik g¢alisma
stireleri ile ilgili en carpici gelismelerden biri Hollanda’da yasanmustir. Glinliik ve
haftalik caligma siirelerinin esneklestirilmesi ile ilgili gelismelerin en 6nemlisi, hafta
sonu calismalar1 ile ilgilidir. Bu kapsamda yapilan diizenleme ile diikkanlarin
pazartesi giinlinden baslayarak, aligveris merkezleri ise cumartesi giiniine kadar saat
6:00 ile aksam 22:00 arasindaki calisma saatlerini uzatabilecekleri veya
ayarlayabilecekleri ve daha da 6nemlisi, yerel yonetimlerin izni ve kosullar1 uygun
bulmasi halinde, yilda en fazla 12 pazar giinii acabilme olanagi getirilmistir
(Tathoglu, 2011:56).

Bu iilkede, son 20-25 yil icinde is bulma biirolar1 araciligiyla ¢alisma orani
ikiye katlanmigtir. Hollanda’da &6zel ve gegici is bulma biirolarmin kullanimi
yaygindir (Celik, 2007:48). “Gegici biiro ¢alisanlari” olarak nitelendirilen bu kesim 6
aylik bir ¢aligma siiresinin ardindan tiim istihdam haklarini elde etmektedirler. Asgari
ticretler dahil, tiim kosullar1 igeren toplu is s6zlesmelerine tabi olmaktadirlar. Yasal
calisma siiresi haftalik 45 saat olmak iizere giinliik 9 saattir. Ancak, (Karhdag,
2011:54) toplu pazarlik iginde is¢i ve igverenlerin, yani sosyal taraflarin uzlagsmasina

baglt olarak sektor diizeyinde de g¢aligma siirelerinin yillik bazda hesaplanmasina
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imkan taninmistir. Hollanda’da 9 saat gibi daha uzun giinliik ¢aligma siiresi ile 4 giin
gibi daha az haftalik calisma giinlerini denklestiren bir¢ok sozlesme bulunmaktadir
(Tathoglu, 2011:56). Yani giinlik c¢alisma siliresi toplu is sozlesmesi ile
uzatilabilmektedir. S6zlesme kapsaminda olmayan sirketler ise isci temsilcileri ile
anlagmalar yapmak suretiyle calisma saatlerinde degisiklik yoluna gidebilmektedirler
(Karhidag, 2011:54).

Isten ¢ikarma konusundaki yasal diizenlemeler Hollanda’da nispeten katidir.
Bir igveren, iscisini isten ¢ikarmadan Once idari izin almali ve ¢ikarmalarinin
gerekceelerini ispat etmeleri gerekmektedir (Karhidag, 2011:55). Hollanda’da issizlik
disiik olmakla birlikte, mevzuatindaki katilik sebebiyle, ¢alisma ¢aginda olanlarin
bir is bulmalar1 ve isgiicii piyasasi disinda olan 55 yas iistii niifusun iggiicli piyasasina
yeniden istirakini zorlagtirmakta, bu da isgsizlik oraninin daha da asagi ¢ekilmesine
engel teskil etmektedir (Tatlioglu, 2011:57).

Nitelikli bir iggiicline, gelismis bir mesleki egitim sistemine ve yasam boyu
egitim sistemine sahip olan Hollanda, bu 6zellikleriyle ekonomik agidan giiglii ve
rekabet¢i bir yap1 goriiniimii vermektedir (Karhdag, 2011:55). OECD’nin konu ile
ilgili anketine gore, Hollanda okur-yazarlikta Isve¢’ten sonra en iyi ikinci ve temel
matematik bilgisinde ise Isve¢ ve Almanya’dan sonra en iyi iiciincii iilkesidir.
Ortalama 6grenim siiresi ise 16,5 yil olan lilkede, 25-64 yas grubundaki halkin
% 63’u en az lise mezunu ve % 23’u lniversite diizeyinde egitim almistir (Celik,
2007:49) Eurostat’mm 1997 yilinda yaptigi anket, 6grencilerin % 70’inin mesleki
egitim aldigin1 gostermektedir. Bu oran Hollanda’da gengler arasinda mesleki egitim
diizeyinin ne kadar yiiksek oldugunun (Tathoglu, 2011:57) bir géstergesidir.

Hollanda calisma modeli, part-time ve gecici isler olmak iizere iki esnek
istthdam bicimine dayanmaktadir. Hollanda’da, 1982 yilinin is¢i sendikalari ile
isveren merkez kuruluslar1 arasinda {icret ve diger iscilik sorunlari tizerine Merkezi
Wassenaar Anlagmasi yapilmistir. Bu anlagsma emek piyasasi iliskileri yoniiyle yeni
bir donemin baslangici olmustur (Kostekli, 2009:44, 45). Sendikalar, isveren
orgiitleri tarafindan teklif edilen ticretlerin diisiiriilmesi ve genel galisma siirelerinin
asag1 ¢ekilmesi uygulamalarmi kabul gormemislerdir (Asiltiirk, 2011:125). Anlagsma
ile iicret diizenlemeleri lizerinde pazarlik yapilmis ve part-time islerin gelisimi i¢in
toplu is sozlesmeleri baglaminda gerekli yol acilmustir. Biiylik 6l¢iide kanunlarla

diizenlenmis olan bu tip istihdam, ¢ogunlukla belirsiz siireli olmakla beraber, bu
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kapsamdaki isler, gilivencesiz-istikrarsiz islerle karistirilmamalidir (Tathoglu,
2011:55).

Ulkede part-time isler, 1990’larin ortalarindan itibaren kadnlar tarafindan
yaygin olarak tercih edilmistir. Ayn1 donemlerdeki istatistiksel veriler; 10 veya daha
fazla galigan1 olan her 3 firmadan ikisinde, part-time ¢alisma uygulamalarinda artis
oldugu gostermektedir. Part-time ¢aligma yasal degisiklikler ve kamu tesvikleri ile
daha da yaygin hale gelmistir. Bu ¢aligsma tiirli; pazarlama, temizlik, egitim, saglk ve
yemek isleri gibi sektorlerde daha c¢ok uygulama alani bulmustur. 1990'larda
Hollanda isgiicii piyasasi iginde full-time veya part-time seklinde calisabilecek
meslek profilleri, nispeten kiigiik bir sapma ile belirlenmistir. Buna (Asiltiirk,
2011:127) gore part-time calisma, yiiksek oranda kombine islerde yapilabilmistir.
Kismi siireli ¢caligmanin yayilmasmi saglamak i¢in hiikiimetler tarafindan gesitli
tesviklerde bulunulmustur (Asiltiirk, 2011:128).

1990’ yillarin sonunda, kismi siireli c¢aligmalar i¢in getirilen yasal
diizenlemeler, diger bircok Avrupa llkesindeki gelismelerin oncesinde olmustur.
Part-time ¢alisma ile ilgili is Hukukunda yapilan diizenlemeler, bu konuda ¢ikartilan
ne Avrupa Birligi mevzuat1 ve politikalarindan ne de Avrupa Adalet Divani
tarafindan verilen kararlarlardan etkilenmistir. Part-time calisma ile ilgili mevzuat ve
yonetmelikler, is alanindaki engellerin kaldirilmasi veya oOrnek tedbirlerin
tanitilmasini igerebilmektedir. Ayrica tam zamanl ¢alisanlarin, eger isterlerse yari
zamanl olarak c¢alisabilmelerine imkan saglamak tizere gerekli adimlarim atilmasi
gerekmektedir (Asiltiirk, 2011:129).

Hollanda emek piyasasinda; cagdas isci profili olarak esnek calisan is¢ilerin
lanse edilmesi ve daha fazla kadin ¢alisanin istihdami sayesinde, toplam esneklik
saglanabilecektir. 1998 yili verilerine gore toplu sozlesme kapsaminda ve tam
zamanl olarak yapilan islerdeki part-time ¢aligma uygulamalari, toplam part-time
calismanin yiizde 91 ni teskil etmektedir. Part-time ¢alisma; minimum diizeyde sabit
ve korumali ¢alisma saatini (haftalik en fazla 20 saat) dngéren yemek, temizlik ve
perakendecilik vb. gibi sektdrlerde yogun olarak uygulanan, gengler (kadin ve erkek)
ile yeniden emek piyasasina donen evli kadinlar tarafindan daha ¢ok tercih edilen bir
calisma modelidir. Ozellikle 6rgiin egitimde olmayan 6grenciler daha ¢ok part-time
islerde calismaktadirlar. Part-time olarak caligsanlar (% 52) giinliik mesai saati disinda
kalan saatlerde; aksam, gece veya hafta sonlarinda belli bir diizene bagh kalmadan

caligmaktadirlar. Tam zamanli olarak c¢alisanlarin (% 49) neredeyse hepsi yazili bir
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sozlesme kapsaminda ve hangi saatler arasinda ve ka¢ saat ¢alisacaklari
belirlenmistir (Asiltiirk, 2011:128).

Kismi stireli ¢calisanlarin sosyal sigorta primleri genel bir kural olarak, tam giin
calisan emsalleri ile orantili olarak 6denmektedir.1993 yilindaki miizakereler sonucu
“caligma hayatinda normallesme” slogani ile calisma zamanl rejimlerde esnekligi
tesvik etmek igin part-time calismay1 destekleyen merkez anlagsmasi yapilmistir. Bu
anlagsma; kombine vergi indirimi ile ticret ilmliligimni, isgiicli piyasasina daha fazla
kadin ve yash erkek girisini, yillik iicretli izin ve c¢alisma siirelerinde indirime
gidilmesini, isciler veya isverenler arasinda farklilasmayi, daha adem-i
merkeziyet¢ilik gibi kararlar1 ihtiva etmektedir. Cocuk bakim tesisleri kurulmasi,
kadin istihdaminda 6nemli bir etken olmayi slirdiirmektedir. Sendikalarin bu konuda
herhangi bir miicadelesi olmamis, ancak 1987°den sonra kadm {iyelerin baskisi
sonucu cocuk bakim tesislerine yOnelik talepleri giderek biiylimiistiir. Toplu
sOzlesmelerde yer alan; igyerlerinde cocuk bakimmina yonelik gerekli tesisler
kurulmas: talebi siirecin i¢inde (Asiltiirk, 2011:128) degerlendirilmistir.

Giderek yaygin bir istihdam modeli haline gelen part-time calismanm artik
standart dig1 olarak tanimlanmasi imkansizlagsmistir. 2000 yilinda ¢ikarilan Calisma
Saatlerinin Diizenlenmesine Dair Kanun ile ¢alisanlara daha az ya da daha fazla
calisarak soOzlesmeyle belirlenen ¢alisma siirelerini ayarlama hakki tanmmaistir
Kanununda, oncelikle sosyal taraflarin yeni haklarinin diizenlenmesinin gerekliligi
iizerinde durulmus ve bu haklarin, calisma hayatinda emek arzinin artisma sebep
olmas1 umulmustur (Tathoglu, 2011:55). Ikinci konu ise, calisma hayatinda
isverenlerin ¢alisanlara 6dedikleri licret ve ¢alisanlarina olan diger sorumluluklarinin
birlestirilerek giindeme getirilmesidir. Ulasilmak istenen hedef; ekonomik
bagimsizlik, firsat esitligi, calisanlarin 6zel hayatlar1 gibi konularda ¢alisanlara en
yiiksek faydayr saglama olarak belirlenmistir. Bu ylizden part-time ¢alismanin tiim
sektorlerdeki paymi yiikseltebilmek i¢in hangi diizenlemeler yapilacagi ve part-time
calismada kadm-erkek istindam dengesinin nasil saglanabilecegi konusunda ¢6ziim
arayislarina gidilmistir. Geleneksel is hukuku prensiplerinden ve sosyal esitligin
saglanmasinda onemli araglardan biri olan tazminat hakki, yeni donemde is hayatina
yon veren diizenlemelerde asil hedef olmustur. Iscilerin tazminat hakki, dikkatli bir
sekilde terfi caligsmalariyla birlestirilerek ele almmustir. Calisma saatleri Uyum
Kanunu; caligma hayatina getirdigi diizenlemelerle calisanlarin tazminat hakk ile

ilgili (Asiltiirk, 2011:130) yasadig1 esitsizligi, calisanin 6zel hayati, kisisel istekleri
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ve aile yiikiimliiliikklerini de dikkate alarak belirlenen ¢aligma saatleri ile gidermistir
(Asiltiirk, 2011:131).

Kadmlarm kismi ¢aligma tiirlerini tercih etmesinde, is ve 6zel hayat dengesinin
taahhiit edilmesi, gelistirilerek birlestirilen kariyer ve aile hayat1 kavramlarinin etkisi
biyiiktiir. Erkek isgiiciiniin kismi siireli c¢alismay1 tercih oranlar1 da olduke¢a
yiiksektir. Kismi siireli istihdamda, kadm-erkek istihdam oranlarinda esitliginin
saglanmas1 ve erkek iggiiciiniin taleplerinin yerine getirilebilmesi i¢in gerekli alt yap1
calismalarinin yapilmasi gerekmektedir. Toplu s6zlesme siirecinde igverenlerin kisa
sireli ¢aliyma talepleri karsisinda giiclii durumda olan erkek isgiiciine karsi, ev
kadmnlarinin  calisma  hayatma kazandirilmast projesi One  siirlilmiistiir
([lkkaracan, 2010 :180-184).

Hollanda, giinlimiizde part-time ¢alisma olarak istihdamda yalniz Avrupa’da
degil, diinya ¢apinda da lider durumundadir. 1980’lerin basma kadar, part-time
calisma konusundaki liderlik Isve¢, Danimarka ve Ingiltere gibi diger Avrupa
iilkelerinde idi. Ayni yillardaki ekonomik biliylime esnasinda, hizmet sektoriinde
meydana gelen genislemelerle birlikte yar1 zamanli ¢alisma ve kadin istthdaminda
artis olmustur. Bu donemdeki Hollanda hiikiimetleri part-time ¢caligmay1 bir istihdam
politikas1 olarak tasarlamis ve ekonomik biiylimenin sekillendirdigi bir sonug olarak
lanse etmislerdir. Bu siiregle part-time c¢alisma giderek yayilmig, bu baglamda
sendikalarin destekledigi ve firmalarmn, istihdam konusunda iggiicli piyasasina geg
giris yaptiklar1 ileri siiriilen evli kadmlarin daha ¢ok tercih ettikleri bir siireg
yasanmistir (Asiltiirk, 2011:122).

Kadinlarm, 6zellikle de ¢ocuklu kadinlarmn istihdamina destek olmak i¢in kamu
hizmetleriyle desteklenmesi veya 0zel sektor aracilifiyla ¢ocuk bakim tesislerinin
kurulmamis olmasi, ¢ocuklu kadinlarm isgiicine katilimini saglamak igin part-time
calisma bir ¢dziim yolu olarak 6ngériilmiistiir (ilkkaracan, 2010:184). 1971 yili
verileri, Hollanda isgiicli piyasasinda calisma g¢agmdaki kadmnlarin % 30’nun ve
erkeklerin % 90°nm isgiicline katildigin1 gostermektedir. Bu oran o donemde iicretli
isler agisindan, isgiiciine Avrupa'nin en diisiik kadin katilim orani (Asiltiirk,
2011:123) olmustur.

Hollanda’da yar1 zamanli ¢alisma, is hayatinda normal bir durum olarak
kabullenmeye baslanmistir. Fakat kurumsal politikalar ve is hayatmma yon verecek
hukuki diizenlemeler ile yeni haklar, is hayatindaki sirket kiiltiirii ile insan kaynaklar1

yonetimi uygulamalarinda bir degisiklik saglayamamistir. Bir¢cok erkek calisan,
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caligma saatlerini azaltmak konusunda hala tereddiitler yagamakta ve pek ¢ok kadin
da part-time ¢alismayla zor olusturulacak kariyer hakkinda (Kostekli, 2009:45)

disiinmektedir.
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UCUNCU BOLUM

KADIN iSGUCU VE TURK ISGUCU PIYASASI

3.1 Tiirk Isgiicii Piyasasi ile Isgiiciiniin Genel Yapisi

Isgiicii piyasasi; dnemli bir iiretim faktorii olan emegin ve bir iilkedeki toplam
emek arzini ifade eden isgiiciiniin, emek talebi ile bulusma alanidir. Sermaye, emek,
dogal kaynaklar ve girisimcilik, iktisadi faaliyetlerin birer unsurlaridir. Iktisadi
faaliyetlerin emek arzmi; emegi ile girmek isteyenler, emek talebi ve lretim
faaliyetlerini bir araya getirerek yiiriiten girisimciler olusturmaktadir (Karakoyun,
2007:79).

Isgiicii piyasasmm bugiinkii durumu, iilkelerin ekonomik anlamda biiyiimesi ve
ilerlemesi, hem kiiresellesme siirecini hem de sosyal kalkinma diizeyini belirleyen
onemli bir etkendir. Issizlik, Tiirkiye nin karsi karsiya kaldigi en biiyiik problem
sahalarindan biridir. Bu sorun daha ¢ok gen¢ niifusun artmasi ve beraberinde
istthdam artis hizinda meydana gelen durgunluk ve makroekonomik yapisal
degisimler ile iliskilendirilmektedir. Ayn1 zamanda gb¢ ve kentlesmenin etkisi ile
isglici arasinda meydana gelen egitim diizeyi farkliligi, yetersiz yatmrimlar,
ekonomideki istikrarsizlik ve siyasi iktidarsizliklar isgiicii piyasasini biiyiik oranda
etkilemektedir. Ulkenin sanayilesme siirecinde beklenen seviyeyi yakalayamamasi,
istthdami artirmasi beklenen yatirimlarin yapilmamasi, son 15-20 yilda yasanan
ekonomik krizlerin biiylime hizinin da neden oldugu diistis ile isgiicii verimliliginin
azalmasi ve isglcliniin sektorler arasinda esit olarak dagilmamasi, issizligin
Tiirkiye’de genel olarak yapisal bir sorun oldugunun (ince, 2010:51) bir
gostergesidir.

Issizligin neden kaynaklandigina baktigimizda, issizligin daha ¢ok dénemsel
bir igsizlik oldugu, igsizlik yapilarinin ¢ogunlukla bulundugu donemin ekonomisinde

uygulanan politikalardan kaynaklandigi sOylenebilir. Daha ¢ok 1980°den sonra
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uygulanan ihracata dayali ekonomi politikalar1 doneminde meydana gelen issizlik
yapisinin bir biitiin olarak incelenmesi, zamanla degisen issizlik yapismin hangi
boyutlarda oldugunu gérmemizi saglamaktadir (Ince, 2010:52, 53).

1950°1i yillarda tarimda makinelesmeyle birlikte, Tiirkiye’deki isgiicii hizli bir
degisim icine girmistir. Tarimda meydana gelen artik isgiicii; daha ¢ok Istanbul,
Ankara, Cukurova, Izmir gibi gelismis bolgelere go¢ etmistir. Onceleri bireysel
olarak baglayan bu go¢ dalgasi, daha sonra 1960’l1 yillarda devlet eliyle de; Bati
iilkelerinden gelen isgiicii talebi dogrultusunda isgiicii fazlas1 ve dovizde yasanan
girdi sikintis1 sebebiyle tesvik edilen Bati Avrupa iilkelerine yonelen bir gog
(Aytag 2010:16) haline doniismiistiir.

Yukarida deginildigi {iizere, Tiirkiye’de isgiicli piyasast 1980 sonrasinda
baslayarak ortaya ¢ikan degisimler esas alinarak incelendiginde; iilke ekonomisinin
ve isglicii piyasasinin 1980 yili 24 Ocak kararlariyla uygulamaya konulan yapisal
uyum programlart uyarinca serbestlestirilmesi ve baglayan ozellestirilme siireci,
koklii degisimlere yol agmistir. Bu donemden itibaren Devlet, sanayi ve hizmetler
sektoriiniin gelistirilmesi i¢in ¢alismalarma hiz vermistir. Bu da devletin, ekonomik
hayat ile isglicii piyasasi iizerindeki diizenleyici etkisinin ve dolayisiyla isgiliciiniin
korunmasma ydnelik miidahaleci etkisinin azalmasma (ISKUR, 2007:17) vyol
acmustir.

Bu siiregte kabul edilen liberal ekonomik politikalarin  uygulanmaya
baslanmasi Tirkiye’yi bir “maliyet merkezine” doniistiirmiistiir. Giiney iilkelerinin
cogunda oldugu gibi, Tirk isgiicii piyasasinda da karsilastirmali iistiinliik ucuz
isglicline dayandirilmistir. Son yillarda Dogu Blogunun boliinmesiyle beraber
Tirkiye’ye yonelen kagak is¢i hareketleri bu olusuma hiz kazandirmistir. Ayrica bu
durum, isgiicli piyasasinin hareketliligini saglayan bir sebep olarak ortaya ¢ikmistir
(ISKUR, 2007:17).

1980°den sonra ihracata dayali olarak uygulanan ekonomi politikalari, kendi
issizlik yapisini olusturmaktadir. Ancak, 1980 yilinin bir doniim noktasi olarak kabul
edilmesinin sebebi, bu doénemden itibaren ekonominin yapisinin tamamiyla
degismesi degildir. Bunun sebebi, ekonomi politikalar1 agisindan yeni bir yolun
tercih edildigi bir tarih olmasidir. Giiniimiizde tarimsal istihdamn, iilke niifusun
biiyiik bir kesimini kapsamasina ragmen, 1999 yilinda tarimm toplam istihdam
icersindeki paymin % 43,4 oldugu diistiniildiigiinde, son 10-15 yilda bir diisiis
yasandig1 goriilmektedir (Ince, 2010:51, 52).
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Tirkiye’de ozellikle 1990’11 yillardan itibaren yasanan issizligin ana
sebeplerinden biri emek arz ve talebi arasindaki dengesizliktir. Emek arz ve talebi
arasindaki bu uyusmazhign tiirlii sebepleri vardir. Bu sebeplerden biri, isgiiciine yeni
katilan insanlarin ya da islerini yeni yitirmis kisilerin is aramak i¢in harcadiklar1
zaman siiresince gegici issiz sayilmalaridir. Kurumsal, mesleki, demografik, dogal ve
endiistriyel yapilarda meydana gelen degisiklikler, yapisal issizligin belli
endiistrilerde, mesleklerde ya da bdlgelerde gelismesine yol agabilir. Endiistriyel
yapidan dolayr meydana gelen issizliklerin genel sebepleri, endiistride {iretilen
iirlinlere olan piyasa talebinin azalmasi ve teknoloji alanindaki ilerlemeler nedeniyle
o endiistride istihdamin daralmasidir. Demografik yapimnin yas dengesinin genglerden
yana degismesi de ayr1 bir yapisal issizlik sebebidir (Ince, 2010:52).

Ulkemizin ekonomik yapisindaki degisim ise, isgiicii piyasasmm bir diger
yoniinii olusturmaktadir. Tarim agirhikli bir ekonomik goriiniim sergileyen Tiirkiye,
istihdam agisindan bu goriintisiinii korurken, milli gelir agisindan, Ssanayi ve
hizmetler sektdriiniin pay1 agisindan Onemli gelismeler gostermistir. Uretim
yapisindaki bu degisim isgiiciiniin niteligini de dnemli dlgiide degistirmistir (ISKUR,
2007:17). Hizli bir sekilde, siirekli artan niifusun s6z konusu oldugu Tiirkiye’de,
tarim kesiminden gelen isgiicli fazlas1 ve son donemlerde Dogu Blogu iilkelerinden
(Aytag, 2010:16, 17) gelen kagak isciler, isgiicii piyasasinda hareketlenmeye yol
acmaktadir. Ayrica, kirsaldan sehre gogle gelen niteliksiz isgiicli, kentlerde is
bulamadigindan kayit dis1 ekonominin biiylimesine sebep olmaktadirlar. Tiirkiye
isglicli piyasasinda, gelismis {lilkelerin ge¢mis oldugu asamalardan farkli olarak,
tarim-sanayi-hizmetler siralamasinda sanayi asamasi atlanarak tarimdan hizmetler
asamasina gecilmistir. Tiirkiye’de niifus hizla artarken, istihdam ve kayit disi
istihdam sorunlarin1 da beraberinde getirmektedir (Aytag, 2010:17). Ekonomik
alanda gerekli yapisal degisiklikler yapilmadan, Ozellestirmenin hazirliksiz bir
sekilde uygulanmasiyla da issizlik sorunu iyice bilylimiis, yatirim konusunda yetersiz
kalan &zel sektdriin bu durumu da issizligin daha da artmasina (ISKUR, 2007:17) yol
acmistir.

Burada kisaca deginilmeye g¢alisilan siire¢ sonunda, Tiirkiye’de olusan fiili
durumu isgiicii piyasasi modelleri agisindan 6zetlemek gerekirse; organize sanayi,
ticaret ve hizmet kollarinda daha ¢ok kurumsal is piyasalarmin 6zellikleri goriiliir.
Tarim kesimi, ev, sanayi, esnaf ve kiiclik sanatkarlar i¢in tabii ve esnek bir is

piyasasinin sartlar1 agirlik kazanmaktadir. Kamu hizmet kesimi ise, giidiimli is
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piyasast modeline uygun oOzellikler sergilemektedir. Hangi hizmet kesimi
kapsaminda yer alirsa alsin, Tiirkiye’de biitiin insanlar ¢ok genis bir hukuki gerceve
ile yonlendirilmektedirler (Karakoyun, 2007:80).

Tiirk isgiicli piyasasinin biiylik bir kismi tarim alaninda istihdam edilmektedir.
Kirsal ve kentsel isgiicii piyasalarmin Ozelliklerinin birbirinden farkli oldugu
gorilmektedir. Kirsalda daha ¢ok vasifsiz isgiicli istihdam edilmekte ve c¢alisanlar
daha ¢ok kendi hesabina calisan, iicretsiz aile ig¢ileri olarak anilmaktadirlar (Aytag,
2010:16). Kentte ise isgiicii piyasasi baslica iki grupta kendini gdstermektedir. Ilk
gruptakiler genellikle kirdan go¢ etmis, geldigi gibi i bulamamis giindelik¢i ve
gecici olarak ticretli calisan vasifsiz isgiicii ile hizmetler kesiminde az bir sermaye ile
veya hicbir sermaye gerekmeksizin kendi isini yaparak gelir saglayan kisilerden
meydana gelmektedir. Kentsel isgiicli piyasasindaki diger grupta calisanlar ise
organize kesimdeki isgiicli olarak ele alinabilmektedir. Organize kesimdeki iglerde
calisanlar daha ¢ok sendikal ve toplu s6zlesme diizeni i¢cindedir ve kentteki ticaret,
hizmet ve sanayi sektdrlerinde istthdam olunanlarla kamu kesiminde istihdam
edilenlerden meydana gelmektedir (Karakoyun, 2007:80).

Son donemlerde Tiirkiye’deki isgiiciine katilim oranlarinda bir diisiis oldugu
gozlemlenmektedir. Bunun sebeplerinden biri; gen¢ niifusun 6grenim siiresinin
artmasidir. Bu da geng niifusun isgiicline katilimini ertelemektedir. Bu durumun bir
diger ortaya c¢ikis sebebi ise isgilicliniin yapisinda goriilen, tarimsal etkinliklerden
tarimsal alanin digindaki etkinliklere olan yonelistir. Tarim sektoriinde isgiiciiniin
istihdam alan1 da zamanla daralmaktadir Buna ragmen kirsalda, isgiiciine katilim
hem erkekler hem de kadmlar i¢in kentsel alana oranla daha yiiksektir. Kirsaldan,
kentsel alana dogru meydana gelen gocle beraber; kirsalda kendi adina ¢alisan
erkekler, kentlerde vasifsiz is¢i olarak cok rahat is bulamamakta ve tlicretsiz aile
iscileri olarak anilan kadmlar ise kentlerde bir¢ok nedenden otiirii isgiiclinden
ayrilmay1 ve evinde oturmay1 (Aytag 2010:17) tercih etmektedirler.

Bu durumda, Tirkiye’de isgiicline katilimin az olmasmin iki temel nedeni
oldugu sonucu ¢ikarilabilir. {lki, niifusun egitim diizeyinin diisiik olmasidir, egitim
diizeyindeki artisla birlikte isgiiciine katilim oran1 da yiikselmektedir. Ozellikle tarim
dis1 sektorler igin egitim daha biiyiik dnem tagimaktadir. Ikinci neden ise kadinlarin
isgiiciine katilim oraninin ¢ok diisiik seviyelerde olmasidir. Kadinlarm isgiicline
katillm oraninin diisiik olmasi, toplam isgiiciine katilim oranini da beraberinde

asagiya (Aytac, 2010:17) cekmektedir.
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Tiirkiye’de kisilerin kendi adina ¢alismasi, yaygin olan iicretsiz aile is¢iligi,
hizli kentlesme, artan gog, sektor bazinda yasanan degisim siiregleri, yiiksek istihdam
vergileri ve sanayi sektoriinde yasanan esitsizlikler kayit dis1 istihdamin olugmasina
yol agmaktadir. Tiirkiye’de kayit dis1 ekonomi isgiicii piyasast agisindan dnemli bir
problem sahasidir. Istihdamin vergi vyiikiiniin yiiksek olmasi, girisimcileri ve
firmalar1 kayit dig1 istihdama yoneltmektedir. Gelismis iilkeler ile kiyaslandiginda,
kesintilerin asgari ticrete oran1 Tiirkiye’de % 69 iken, bu oran Avrupa Birligi’nde
% 24.4; OECD iilkelerinde % 18.1; Ingiltere’de % 22.9 ve Japonya’da % 9.3 diir. Bu
yilksek oranli kesintiler, isvereni kagak is¢i c¢alistirmaya yoOneltmektedir
(Ince, 2010:51). Kayit dis1 ekonomiden en fazla zarar géren kesim ise kadmlardir.

Istihdam alanlarini genisletecek yeterli yatirrm yapilmamasi Tiirkiye’de issizlik
probleminin gittikce biiylimesine yol acan en biiylik etkenlerdendir. Konuyla ilgili
yapilan istatistikler incelendiginde, 15-24 yas araligindaki niifusun istthdamdaki pay1
AB tyesi iilkelerle karsilastirildiginda, degiskenlik gostermesine karsm; egitim
yetersizligi, isgiicliniin verimsizligi sorununu Oniimiize koymaktadir. Yetersiz
istthdamin ve issizligin 6nlenmesinin yoksullugu azaltacak anahtar oldugu, diisiik
gelirli iilkelerde insanca bir ise ve yasam standardina sahip olmay1 destekleyecek
politikalar cihetiyle 6nem (Kapucu, 2008:9) arz etmektedir.

Isgiicii piyasasiyla ilgili dogru ve etkili politikalar yapabilmek igin, siirekli ve
giivenilir, saglikli bilgi saglayabilecegimiz bir mekanizmanin olmasi gereklidir. Bu
noktada, iilkemizde isgiicli piyasasinda kayit dis1 istihdamin varligi ve bu sektoriin
sosyal yapi, ekonomik ve mali sistemden kaynaklanan sebeplerle biliyiimeye devam
ettigi miisahede edilmektedir. Niifustaki hizli artis, kirdan kente gog, issizlik, 6denen
ticretler lizerindeki yiiksek yasal kesinti, istthdam olusturma hacminin azlig1, yetersiz
denetim gibi birgok neden kayit disi istihdamin kaynagidir (Kapucu, 2008:9).

Ileri teknoloji kullanimmin ve otomasyonun aciga ¢ikardig: isgiicii fazlasi ve
istthdam yaratma potansiyeli yiiksek sektorlerde yatirim igin yeterli kaynak
olugturulmamasi, niifus artisin  yaptigr  baski, niifusun nitelik-meslek-is
bilesimindeki olumsuzluklar, Tiirkiye’de issizlik sorununu yapisal hale gelmesine yol
acmaktadir. Ozellikle tarim sektdriinde daha cok goriilen eksik istihdam sorunu
sebebiyle, ciddi istihdam politikalarinin uygulanmasi kagmilmazdir. Niifustaki hizli
artig1 karsilayamayan sinirl biliylime, isgiicli fazlasmm devamli yiikselmesine yol

acmaktadir. Mesleki ve teknik egitim imkanlarinin yetersizligi, isgiicli fazlasindaki
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niteliksiz isgiicli oranmi siirekli arttirmakta ve bu durum da piyasalarin rekabet
giiciinii olumsuz yonde etkilemektedir (Kapucu, 2008:10).

Istihdam problemi tartisilirken &ncelikli hale gelen temel konu, Tiirkiye’de;
“ekonominin is yaratma” kapasitesidir. Bu anlamda, yatirim-istihdam iliskisini temel
alacak gergekc¢i ekonomik 6nlemleri 6n plana ¢ikmaktadir. Tiirkiye nin gelismis Bat1
iilkelerinin aksine Sanayi Devrimi’ni yasamamis olmasi, hatta halen daha tam bir
yapisal doniisiim gergeklestirememis olmasi, istthdamin yapisi agisindan temel
zemini olusturmaktadir. Tiirkiye’de isgiicli fazlas1 ve igsizlik sorununu azaltmaya
yonelik etkin bir istthdam politikasinin oldugu pek sdylenemez. Bu konuyla ilgili
olarak kapsamli politikalar ve hedefler gelistirilmelidir. Ekonominin biiyiimesi, yeni
yatirimlarla is imkanlarinin olusturulmasi. issizligi azaltmak i¢in sliphesiz en etkin
¢Ozlimdiir. Bunlarin yani sira, basta isgiicii ve meslek egitimi olmak iizere, is
edinimi, iggiicli piyasasi bilgilerinin toplanmasi, analizi, i$ ve meslek danigmanhigi,
smav ve sertifikasyon sisteminin kurulmasi gibi aktif istthdam politikalarinin da

uygulamaya konulmas: (Kapucu, 2008:11) gerekmektedir.

3.2 Tiirk Isgiicii Piyasasinda Kadin

Kadmlarin ¢ogunlukla isgiicii piyasasina giremedikleri, istihdam edilenlerin ise
tarim sektoriinde, ticretsiz aile is¢iliginde, kayitdisi bir sekilde calisma riskiyle karsi
karstya oldugu goriilmektedir. Tarim dis1 alanlarda da kadinlarin daha olumsuz
kosullarda ¢alistig1 ifade edilebilir. Son yillarda kadin isgiiciine katilma orani ve
istthdaminin artiyor olmasi olumlu bir gelisme olabilir, ancak bu artisin biraz ivme
kazanmasi gerektigi de goz ardi edilmemelidir.

Kadin, ylizyillar boyunca ev ve 0zel yasam arasmna sikistirilmig, tarim
faaliyetleri disinda, lretimden uzak oldugu gibi ekonomik yonden de tamamen
erkege bagimlh kalmistir. Evin disinda calisan ve ekonomik anlamda para kazanan
erkeklerle kiyaslandiginda, kadinin ¢ocuklarla ilgilenmesi ve ev islerini yapmasinin
toplumun goziinde bir degeri olmamistir. Kadinin yerine getirdigi gorevler ne kadar
onemli olursa olsun, evde ve ev diginda kadin1 bir statiiye kavusturmamis
(Karakoyun, 2007:32), ge¢misten bugiine kadar isgiicii piyasalarinda erkek emeginin
gerisinde kalmis ve “ikincil iggiicli” olarak istihdam edilmistir. Bunun en biiytik
sebebi ise cinsiyete dayali isboliimiidiir. Ciinkii kadinlar, erkeklere oranla ¢ocuk

bakimi ve ev ile ilgili igslerde daha fazla sorumluluk almiglardir. Kadinlarm bu
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sorumluluklar1 birincil gorevleri olarak goriiliirken, emek piyasasinda ¢alisarak para
kazanmak erkeklere verilen asli bir gorev olarak kabul gérmiistiir. Ancak, 1750’li
yillardan itibaren Ingiltere’de baslayan sanayilesme ile birlikte bu geleneksel is
boliimii degisime ugramaya (Kayhan, 2009:45) baslamistir.

Kadin, tarih boyunca i¢inde yasadiklart donemin nitelik ve sartlarna gore
degisen kosul ve konumlarda ¢esitli ekonomik faaliyetlere katilmistir. Ancak, Sanayi
Devrimi’nin kadinin ¢aligma yasamina katilmasinda ayri bir yeri vardir. Ciinkii,
kadmnlar ilk kez, diinyadaki biitiin toplumlar:1 etkileyen Sanayi Devrimi ile birlikte,
ekonomik alanda bir gelir (iicret) karsiligi emegini sunmaya baslamis ve gercek
anlamda ilk kez “is¢i” statiisii altinda ¢alisma yasami iginde yer almiglardir. Bu
nedenle Sanayi Devrimi, ticretli kadm isgiici kavraminin ortaya ¢ikmasina yol agan
en dnemli tarihsel gelisme (Oztiirk, 2007:16) olarak degerlendirilmektedir.

Basta Ingiltere olmak iizere 19. yiizyilda, bircok batili iilkede sanayilesme
dokuma sanayi ile baslarken, toplam emek arzinin biiyiikk bir boliimiinii kadinlar
teskil etmistir. Ingiltere’de kadinin tarim sektdriinde ekin ekme ve bigmenin
disindaki islerde istihdam edilmesine ¢itleme (enclosure) harekat: neden olmustur.
Bu siiregte kadinlar ¢evre kasabalara kisa siireligine giderek buralarda, liretmis
olduklar1 tiriinleri satarak hizmetler sektoriine adimlarini atmuglardir. Bu gelisim,
Ingiltere’de oldugu gibi Fransa ve Almanya’da da kendini gdstermistir. 19. Yiizyilin
son ¢eyreginde, fabrika iiretimindeki artig ile birlikte, kadin artik evden ¢ikmaya,
evini terk etmeye ve fabrikalarda calismaya baslamistir. Bu donemde biiyiik 6lgekli
tekstil fabrikalarinda vasifli isgiiciine ihtiyag duymayan iretim sekilleri
(TiSK 2004:20) hizla yayginlasmustir.

I. ve II. Diinya Savasi yillarinda, erkeklerin cephede silahaltinda olmasiyla,
kadin isgiiciiniin ekonominin her alaninda arttig1 goriilmektedir. Kadimin tarim dis1
sektorlerde isgiicline dahil olmasi, sanayilesmeyle baslasa da 6zellikle II. Diinya
Savas1 sonrasinda ekonomik dengeyi koruyabilmek icin kadmlarm c¢alismaya
baslamasiyla ivme kazannmustir (Oztiirk, 2007:17). Ancak giiniimiizde bile tiim
diinyada isgiiciine katilim agisindan cinsiyetler arasinda biiytik farkliliklar mevcuttur.
Bu farkliliklar iilkelerin gelismislik seviyelerine oranla degisiklik gdstermektedir.
Diger bir ifadeyle, Diinya’da ve Tiirkiye’de isgiicli piyasasina dair ispatlanmis temel
tezlerden biri, isgiicli piyasalarmin cinsiyet¢i yapida oldugu gercegidir. Kadmnlarin

cesitli sebeplere isgiicii piyasasina sinirl katilimlar1 ve bu katilma durumunda da

123



daha uzun siireli issizlikle ve daha diisiik gelirli diizensiz bir istihdamla karsilagtiklar
(Ok, 2012:46) gortilmektedir.

Konuyu sayisal olarak degerlendirdigimizde; 2011 verilerine gore diinya
genelindeki kadmlarm Isgiiciine Katilma Oram1 (IKO) % 51,1 iken bu oran
erkeklerde % 77,1°dir. Benzer sekilde kadm istihdam oran1 % 47,9 (Erkek=72,7) ve
issizlik oram1 da % 6,4 (Erkek=5,8)’tlir. Diinya kadin istihdammin % 36,2’si
(Erkek=32,8) tarim sektoriinde, % 16,2’si (Erkek=25,9) sanayi sektoriinde ve
% 47,6’s1 (Erkek=41,3) hizmetler sektoriinde calismaktadwr. Tiirkiye’de de
diinyadakine benzer sekilde kadmlar aleyhine isglicii gostergeleri mevcuttur.
Tiirkiye’deki kurumsal olmayan niifus verileri dikkate alindiginda, sayisal olarak
kadinlarin daha c¢ok oldugu goriilse de kadinlar, niifusun yaklasik % 50’sini
(Ok, 2012:46) teskil etmektedirler. 15 yas ve daha yukarisi niifus verileri igerisinde
ise kadin oran1 daha da yilikselmekte ve % 51’1, yani iilke niifusunun yarisindan
fazlasmni olusturmaktadir. Yine 15-24 yas grubundaki 100 erkege karsilik, 2010 yih1
verilerine gore 105 kadin bulunmaktadir. Ancak kadinm niifus i¢indeki bu “fazla
olma” durumu, isgiicli piyasasinin diger gostergelerinde ayni oranlarda kendine yer
bulamamaktadir. Benzer sekilde calisma cagina gelmis olmasma ragmen her 100
kadindan 34’1 ilkokul (5 yillik) mezunu iken bunlardan 18’1 (Erkekte % 4’ii) okuma
yazma dahi (Ok, 2012:47) bilememektedir.

Tiirkiye’de kadinlarin istihdam oraninin yiikselmesine engel teskil eden
hususlar, kadin emegi ile ilgili arz ve talepte yasanan problemler seklinde iki yonlii
olarak degerlendirilebilir. Taleple ilgili yasanan sorunlarin basinda; kadmlarin
biyolojik yapisiyla ilgili hamilelik siireci, dogum ve dogum sonrasinda iiretim
stirecinden ¢ekilecek olmalarinin, isverenlerce olumsuz degerlendirilmesi ve bu
nedenle ise eleman alirken kadinlari tercih etmemeleri oldugu sdylenebilir. Bunun
diginda, toplumda kadinin ¢alismasiyla ilgili olarak geg¢misle kiyaslandiginda biiyiik
degisimler olmakla birlikte, uzun yillardir devam eden olumsuz bakis agilari, ise alim
stire¢lerinde kadinlarin tercih edilmesini kisitlamaktadir (TBMM, 2013a:35).

Isgiicii piyasalarmin ihtiyact olan nitelikleri tasimamalari, kadmlarin
igverenlerce tercih edilmemelerinde etkili olan bir diger sebeptir. Genel olarak
kadmnlarin diisiik katma degerli, belli bir yetenek istemeyen emek yogun is kollarinda
istihdamlarinin temel sebeplerinden bir digeri de kadmlar en genis niteliksiz emek
arzini Olusturmalaridir. Kadinlarm gerek egitimde ve gerekse de isgiicii piyasalarinda

yeteri kadar yer alamamalarinin temelinde yatan neden 1950°li yillardan bugiine
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kadar stiregelen, 1980’lerde de gittikge artis gosteren kirsaldan sehirlere dogru akan
goclerdir. Daha iyi bir hayat, daha iyi bir egitim, saglik ve is firsatlarina kavusma
arzusuyla koylerden sehirlere dogru yasanan gocler neticesinde, tarimda ticretsiz aile
is¢isi olarak ¢aligmakta olan kadinlar, sehirlerdeki en biiyiik niteliksiz emek arzinin
kaynagini teskil etmislerdir. Yeteri kadar egitim gérmemis, genelde okuma-yazma
bilmeyen kadinlarin, aile i¢indeki mevcut bakis acismin da tesiriyle isgiici

piyasasina girebilmeleri oldukga zorlagsmustir (TBMM, 2013a:35).

Tablo 3.1: Yillara Gére Kadm Istihdan le Egitim Arasindaki iliski (www.tuik.gov.tr ve TBMM 2013a:35).

Okur-Yazar Lise Alt1 Egitim Lise Egitimi Mesleki veya .
OKUL o Yiiksek Ogretim
Olmayanlar Alanlar Alanlar Teknik Lise
Isgiiciine | , Isgiiciine | , Isgiiciine | , Isgiiciine | Isgiiciine|
£ Igsizlik s Igsizlik s Igsizlik Issizlik Issizlik
Katilma Katilma Katilma Katilma Katilma
YIL Orani Orani Orani Orani Orani
Orani . Orani . Orani . Orani . Orani .
) (10) . (I0) . (I0) . 1oy | . (10)
(IKO) (IKO) (IKO) (IKO) (IKO)

2004 16,6 1,7 20,2 7,3, 26,1 22,9 39,4 26,6 70,3 | 17,0

2005 15,6 2,3 19,9 8,1 26,9 23,2 36,8 23,9 69,1 | 141

2006 14,7 1,6 20,1 8,6 27,9 23,0 36,2 20,9 68,8 | 13,0

2007 14,4 1,7 19,6 7,8 28,4 22,1 36,4 20,9 69,4 | 139

2008 14,5 2,5 20,2 8,9 29,1 20,6 38,3 20,6 70,0 | 143

2009 15,0 3,0 21,8 11,4 30,4 26,3 39,1 25,9 70,8 | 16,3

2010 16,3 2,4 23,8 10,3 30,4 249 39,8 22,5 71,0 | 159

2011 16,8 11 24,2 8,1 30,2 18,7 38,4 20,1 70,7 | 13,3

2012 16,7 1,4 25,6 8,1 30,6 19,0 38,1 19,4 | 70,9 | 14,7

2013 15,7 2,1 24,5 9,9 31,6 19,4 38,1 19,6 73,8 | 12,7

2014 14,5 2,1 25,2 10,0 32,3 21,8 37,0 17,7 71,8 | 12,7

Kirsaldan kente akan gociin kadinlarin istihdami {izerindeki olumsuz etkisinin
yaninda, kadnlarin istihdam oranlarmin yiikselmesinde engel teskil eden
durumlardan bir digeri de kadinlarin yeterince egitim gérmemeleridir. Isgiiciine
katilma ile egitim arasinda pozitif bir korelasyon oldugu, istatistiki verilerle de
kanitlanmistr (TBMM, 2013a:35). Kadmn istihdami ile egitim arasindaki iliskiyi
gosteren yukaridaki tablo incelendiginde, egitim seviyesinin yiikselmesiyle
kadinlarm isgiiciine katilim oranlarinin  da yiikseldigi (Ekin, 2000:331)

goriilmektedir.
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Isgiicii piyasasinda kadinlar, iicretli ve iicretsiz isgiicii olmak iizere iki sekilde
faaliyete bulunmaktadirlar. Kadinlarin mesleki ve teknik egitime yonlendirmek
konusunda uygun politikalarin ve yeterli destegin bulunmamasi sebebiyle, isgiicii
piyasasinin ihtiyaclar1 paralelinde nitelikli kadin isgilicii olusturulamamaktadir. Bu
durum, kadinlar1 mevcut yeteneklerine uygun alanlara yonlendirme anlayisini
yayginlastiran en dnemli etken olmaktadir. Sanayi sektorii, 6zellikle imalat sanayi;
kadin iggiiciiniin halen olduk¢a sinirli oldugu bir sektorken, bu sektor icinde emek
yogun is kollarinda kadn ¢alistirilmasi oldukga yaygindir. Genelde imalat sanayinde
calisan kadinlarin durumu incelendiginde, 6zellikle biiylik Olcekli isletmelerde iist
yonetim ve teknik kademelerde istihdam edilmedigini, orta kademeli yonetici olarak
ve daha ¢ok mavi yakali isci statiisiinde istihdam edildikleri gozlemlenmektedir.
Hizmet sektoriinde, artik daha c¢ok kadin istthdam ediliyor ise de bunlarin biiyiik
cogunlugu fazla maharet gerektirmeyen isleri (Kapucu, 2008:16) yapmaktadir.
Kiiresellesmeyle birlikte hizla genisleyen uluslararasi finansal hizmet pazarinda
kadinlar daha fazla istthdam imkani bulabilmislerdir. Ancak bulduklar1 islerin
yeterlilik derecelerinden dolayi, kadmlar hizmet sektoriinde yiiksek oranda yer
alsalar da  genellikle fazla beceri  gereksinimi  duyulmayan islerde

yogunlasmaktadirlar (TISK, 2004:21, 22).

3.2.1 Ucretsiz Kadin Isgiicii

Biiyiik bir kismu isgiici piyasasinin disinda kalan kadmlarin, ev kadmnligi
yapmalarmin yani sira, liretime yasadiklar1 alanlardan katilarak, maddi bir karsilik
olmadan aile biit¢esine katkida bulunmaktadirlar. Verilen bu emegin maddi karsiligi,
yapilan istatistiklerde gosterilmemekle birlikte, aile biitcesine yaptigr katki ¢ok
biiyiiktiir. Kadinin bu sekilde icretsiz ¢aligmasini iki baghik altinda incelemek

(Karakoyun, 2007:33) miimkiindiir.

3.2.1.1 Ev kadinhg

Ev kadmligi, kadinlarin ¢alismadigi, evi gecindirme roliiniin erkege bicildigi,
ev idaresi ve isleri ile ¢ocuk bakiminin kadinlarin ylikiimliiliigii oldugu bir statiidiir.
Cinsiyete dayal1 bu igboliimiinde; ailenin beslenme, barinma ihtiyaglarinin karsilanip

aile bireylerinin dis gevreyle baglantilarini1 kurarak ailenin toplumsal biitiinligiinii
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stirdiirmek erkek-koca-babanin sorumluluguna verilmis, buna karsilik kadin-anne-es
ise aile igi iliskilerin diizeni igin ¢abalar, aile fertlerine duygusal (Tiimen, 2009:23)
destek verir, aile bireylerinin bir arada huzur i¢inde yasamalar1 igin gerekenleri
yapar. Evin disinda ¢aligsalar da ekonomik bir gelirleri olsa da hemen hemen biitiin
diinyada kadmnlar ev islerinden sorumlu tutulmaktadirlar. Ayrica, maddi bir degeri
olsun ya da olmasin biitiin islerin evin i¢inde gergeklesmesi ve bu yapilanlarin evdeki
olmasi gereken rutin isler olarak degerlendirilmesi, kadinin yaptiklarinin goriiniir
kilmmasini ve (Tiimen, 2009:24) dogru olarak degerlendirilmesini zorlagtirmaktadir.
Bunun sonucu olarak, kadinin ev islerinde harcadigi emek ulusal gelirin
hesaplanmasinda kullanilmamaktadir (Karakoyun, 2007:34). Kadin emegi, erkegin
emegine oranla gozle goriiliir bir bicimde gayri-resmi, kayit disi, ev i¢i faaliyetlerde
yogunlagmis oldugu i¢in kadinin yaptigr islerin maddi degerini hesaplamak

(Karakoyun, 2007:33) zorlasmaktadir.

3.2.1.2 Ucretsiz aile isciligi

Sanayi oncesi toplumlarda niifusunun biiyiikk boliimii i¢in iiretim isleriyle ev
islerinin yapildig1 yerler birbirinden ayrilmamustir. Aile fertlerinin hepsi ya tarlada ya
da el sanatlar1 isine istirak ederlerdi. Ancak kadmlar tiim bu faaliyetlerde yer aldigi
halde buradaki konumlar1 ticretsiz aile isgiliginden oteye gitmemekteydi (Tiimen,
2009:24). Ekonomik faaliyetlerin gelismesiyle beraber gelisme gosteren aile
isletmelerinde de kadin aile fertlerinin is giiclinden istifade edimles ve yine ticretsiz
aile iscisi olarak istihdam edilmislerdir. Giiniimiizde kadin istihdami ile ilgili
karsilagilan sorunlarin basinda iicretsiz aile is¢iligi konumunda istthdam edilen
kadinlar gelmektedir (Karakoyun, 200:34).

Formel ve enformel isglicii piyasalarmin disinda kalan kadmlarin c¢ogu
herhangi bir iicret almadan, iiretime yasam alanlarindan katilarak c¢alismaktadirlar.
Diinyada ve Tiirkiye’de ev kadinlari ile ticretsiz aile iscisi olarak ¢alisan kadinlarin
biiyik emek harcayarak c¢aligmalarma ragmen, emeklerinin  gorilmemesi

adaletsizliklere ve esitsizliklere sebebiyet vermektedir (Tiimen, 2009:23).
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3.2.2 Ucretli Kadn Isgiicii

Ilerleyen zamanla birlikte zorlasan hayat sartlari, kadin1 da calismak zorunda
birakmig, boylece kadin da ev disindaki hayata dahil olmus ve ekonomik bir
sorumluluk edinmislerdir. Ancak kadmin yiiklenmis oldugu bu yeni sorumluluk, evi
ile ilgili sorumluluklarinda bir degisime yol agmamis, evin diizeni, ev islerin
yapilmasi, ¢ocuk bakimi gibi isler yine toplumsal cinsiyet rolii geregi kadinin
sorumlulugunda kalmistir. Calismak, kadimnlar i¢in kamusal alana dahil olmak
anlamin1 tagisa da bu ayni zamanda daha ¢ok ¢alismak ve kamusal orgiitlenmelerde
ikincil 6neme sahip islerle yetinmek anlami tasimistir (Karakoyun, 2007:35).

Is yasamma ekonomik yetersizlik nedeniyle dahil olan kadmlarin ev kadini ve
anne olarak yasadigi problemlerle birlikte, olumsuz c¢alisma kosullarmin ve
toplumsal baskilarin olumsuz etkileri, toplumumuzun geleneksel yapisi iginde ¢alisan
kadmnlarin sorun ve sorumluluklar altinda kalmasma yol a¢gmaktadir. Kadinlarin
calismasina iliskin Tirkiye’de de yapilmigs c¢alismalarin ¢ogunda; maddi
zorunluluklarin olmadig1 sartlarda ¢alismaktan vazgecebileceklerini ve calistiklari
yerlerde tstlendikleri is yiiklerinin, isyerinde sorumluluk alma ve yiikselme
konusunda evdeki sorumluluklarmdan otirii isteksiz olduklarini ifade etmislerdir.
Evde is boliimiiniin olmamasi, kadin1 evde ve de iste ¢calismak zorunda birakirken,
erkek ise yalnizca iste ¢alisacaktir. Belirtilen sartlar altinda ¢alisan kadin, sonugta bu
yogun temponun Sebebiyet verdigi stres altinda ezilecektir. Kadmlarin evin disinda
ticretli islerde calismalari, onlarmm evdeki erkek otoritesinden kismen de olsa
uzaklagsmasini saglasa da igyerlerindeki diger erkeklerin otoritesi ve kontrolii altina

girmelerine engel olamamistir (Tiimen, 2009:25).

3.2.2.1 Ev disinda ¢ahsma

Yeni ortaya ¢ikan hayat standartlar1 ile zorlasan yasam kosullariin beriberinde
getirdigi ekonomik sartlarin zorlamasiyla, az da olsa aile biitgesine bir gelir saglamak
icin; ascilik, dadilik, bohgacilik, terzilik ve g¢amasircilik yapan kadmlar, {icret
karsilig1 ¢alisan kadinlarin en eski ve en bilinen ¢aligma seklidir. Her seyden once
kadinin Tcretli calismasi, kadm i¢cin ekonomik agidan bagimsizlik anlami
tasidigindan, onun ailedeki ve toplumdaki roliinii degistirmektedir. Gegmiste uzun

yillar boyunca, orta sinif tarafindan kadmnin ticretli istihdami, kocanin ve ailenin
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statiistine dogrudan baglanmistir. Aile gelecege yonelik yatirim yapabildigi ve
yeterince kaynaga sahip oldugu siirece kadmin caligmasina gerek duyulmamistir.
Ancak zaman gectikce, orta smifin tiiketim anlayist ve bakis agilar1 degistikge,
kadinin ev disinda istihdammnin aileye kaynak ve etkinlik kazandiracagi fikri
yerlesmistir (Karakoyun, 2007:35). Boylece kadm, evinin disinda bir yasam
olusturmaya baglamig, ancak bu yeni sorumluluk kadinin, ev-i¢i gorevlerinde bir
degisiklik yaratmamustir (Ttimen, 2009:24).

Ucretli kadin is giicii, 6zellikle II. Diinya Savasi’ndan sonra 6nemli degisimlere
ugramistir. Bu donemde hizla artan iicretli kadin emegi kullanimi is piyasalarinda
kalici olma 0Ozelligi kazanmistir. Kadinlarm emek kullanim bicimlerinde ve
calistiklar1 alanlarda cesitlenmeler meydana gelmis, ev disindaki tam zamanlh
calismaya yar1 zamanli ¢alismalar eklenmis, ev eksenli calisan kadm sayisinda
onemli artiglar meydana gelmis ve (Ekin, 2000:328-330) hizmet sektoriinde
calisanlarin sayis1 sanayide calisanlarin sayismi gecmistir. Fakat, kadmlarin hizmet
sektorii igin 6nemli katkilar1 olsa da sektordeki konumlari, diisiik statiilii ve diisiik
icretli islerde istihdam edilmekle sinirli kalmistir. Ancak bu durumun zamanla
degistigi ve kadmnlarin yiiksek statiilii islerde varliklarini zamanla arttirdiklari

(Karakoyun, 2007:36) miisahede edilmistir.

3.2.2.2 Evde(n) ¢calisma

Tarihi ¢ok eskilere dayanan ve Sanayi Devrimi ile bulunan evde c¢alisma,
giinimiizde gelismekte olan bir¢ok iilkelerde hizla yayilmaktadir. Daha ¢ok dokuma
endistrisinde, tekstil sanayinde yaygin olmakla beraber; paketleme, tiitiin sarma,
kutulama, el isi oyuncak imali, firmalara/diikkanlara tursu yapimi, yufka agma,
biiyilk marketlere elle ya da makine ile manti, sigara boregi ve mezeler hazirlama
gibi biiyiik cesitlilik gostermektedir (Topcuk, 2006:33). Diger taraftan iletisim ve
ulagim teknolojileri sayesinde bazi islerin, isyerinden yiiriitiilmesi mecburiyetinin
ortadan kalkmasi, isgdrenler tarafindan evleri dahil isverene ait olmayan yerlerden
yiiriitiilebilmesine imkan tanimasi, diger bir yandan da rekabet nedeniyle maliyetleri
asgariye ¢ekebilmek maksadiyla ¢alisma ilkelerinden ve formel yapidan uzak
durulmasi1 gereksinimi, evde g¢alismalarin hizla artmasina (Sert, 2013:29) sebep

olmaktadir. Ayrica sanayiye dair islerin yaninda, istthdam yaratan; dil 0gretimi,

129



terclime, daktilo yazimi, cocuk bakimi, yaslt bakimi, pazarlama vb. hizmet sektorleri
de bu ¢alisma bi¢iminin yayginlagsmasina (Topcuk, 2006:33) neden olmaktadir.

Bu sekilde c¢alisma ev kadinlar: tarafindan fazlasiyla benimsendiginden, tim
diinyada giderek yayginlagsmaya baglamistir. Kadinlarin diisiik egitim diizeyine sahip
olmalar1 Gicretli is imkanlarini azaltmaktadir (Ekin, 2000:331). Kadinlar arasinda, ev
eksenli ¢alisma orani oldukca yiiksektir. Bu durum kadinlarin kamusal alana
gecislerini engelleyerek, diisiik licret ve diizensiz calisma saatlerini kabul etmelerine
sebep olmaktadir. Evde yapilan bir c¢alismanin ev eksenli olarak
degerlendirilebilmesi i¢in, Oncelikle bir gelir karsilig1 yapilmasi ve {iretimin ¢alisanin
kendi evinde olmasi gerekmektedir. Evde calisma, bagimli ve bagimsiz c¢alisma
olmak iizere kendi i¢inde ikiye ayrilmaktadir. Kendi iiriinlerini, kendi karar verdigi
sekilde tasarlama, fiyatlandirma ve pazarlama, bagimsiz calisma alanma girer.
Bagimli ¢alisan ev eksenli ¢alisan kadinlar ise {iriin ile fiyat {izerinde ve malin kime
satilacagl konusunda bilgileri yoktur; tipki bir fabrikanin iscileri gibi, igverenin
ongordiigii modeli, igverenin verdigi ya da istedigi malzeme ile yine isverenin
belirledigi siire i¢inde tamamlamakla yiikiimliidiirler (Karakoyun, 2007:36).

Ev eksenli caligmanin sartlar1 calisanlar i¢in agir ve yorucudur. Calisanlara
oldukca diisiik ticretler 6denmekte ve i teslimi zamanlarinda, ¢aligma saatleri giinde
19 saate kadar ylikselebilmektedir. Bu ¢alisma sekli, evdeki kiz ¢ocuklarini da
calisan anneye yardim etmek zorunda birakarak sorumluluk yiiklemektedir. Burada
asil igverenin kim oldugu belirsizdir ve is¢iler, araciy1 ya da ikinci aracityr muhatap
olarak bilmektedirler ve bu aracilar iscilerden daha yiiksek gelir elde etmektedirler.
Ev eksenli ¢alisan kadinlarin hemen hemen hepsi kendisini “ev hanim1” olarak tarif
etmekte ve kendilerini is¢i olarak gérmemektedirler. Benzer sekilde formel sektorde
calisan isciler tarafindan da is¢i olarak (Karakoyun, 2007:37) kabul

edilmemektedirler.

3.3 Tiirkiye’de Kadin istihdaminin Genel Gériiniimii

Niifusun yarisini, hatta bazi yas araliklarinda yarisindan fazlasini teskil eden
kadmlarn is hayatina girisleri; kendileri i¢in oldugu kadar, ailesi ve iilke ekonomisi
acisindan fazlasiyla yararhidir. Fakat bunun i¢in her seyden once, kadmnlarin evin
disina ¢ikmalar1 gerekmektedir. Ge¢misten giiniimiize kadar, kadinlarin ¢alismasmin

onilindeki engeller genelde; yaratilisindan ileri gelen fizyolojik yapilari, konuya
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iliskin cikarilan yetersiz kanunlar ve yasal bosluklar, egitim eksikligi, vasifsizlik,
toplumsal olarak kadma aile igerisinde bigilen rol ve iilkenin yasadigi ekonomik
sartlardir. Bu kosullar altindan kadin istihdami, ancak zorunlu sebeplerden dolay1
kadin isgiicline duyulan ihtiya¢ sonucu miimkiin olmustur.

Kadinin ¢alisma hayatindaki konumu degerlendirildiginde, ekonomisi tarima
dayali, kent toplumu kimligi kazanamamig gelismekte olan iilkeler ile endiistriyel
gelisimini tamamlamis, kent toplumu kimligini edinmis iilkelerde ¢alisma sartlari
farklilik gostermektedir. Gelismekte olan iilke ve bolgelerde, kadm isgiicli daha ¢ok
tarim sektoriinde, endiistriyel gelisimini tamamlamis iilke ve bolgelerde ise agirlikl
olarak hizmet sektdriinde (Oztiirk, 2007:2) yer almaktadir.

Kadinlarin isgiicline katilim oranlar1 Tiirkiye’de 1950’lerin ortasindan beri
diismeye devam etmektedir. 1950’lerin ikinci yarisinda iggliciine katilim orani yiizde
70’lerde iken 2000’li yillarda bu oran yiizde 20’lere kadar inmistir (Sosyal-Is
Sendikasi, 2010:16). Bu siirecin temel sebebi kirdan kente go¢ ve oOzellikle de
1980’lerde baslayarak 1990’11 yillarin sonundan itibaren ivme kazanan neo-liberal
(devletin piyasadan el ¢ekerek; piyasay1 dzel tesebbiise birakmasi, serbest birakmast)
tarim politikalar1 olusturmaktadir (Giiney, 2010:250). Kirsaldan sehre gog,
Tiirkiye’de her donemde yogun olarak yasanmis ve daha da devam etmektedir.
Kirsalda isgiiciinii olusturan kadin, sehre geldiginde yeterli egitim ve mesleki
vasiflara sahip olmadigindan, tarim dis1 iiretim ve hizmet faaliyetlerinin yogunlastigi
sehir hayatinda isgiicii piyasasina girememekte, isgiicii piyasasi disinda kalarak
ekseriyetle sosyal giivencesiz, diisikk gelirli ve statiilii islerde ¢alismaya mecbur
kalmaktadirlar (Giinay 2009:146). Kirsaldan gelen, endiistriyel ¢alisma disiplini ve
deneyimi olmayan, diisiikk egitimli isgiicii, ihtiya¢ duyulan vasifli isglicii igerisinde
kendine yer bulmakta zorluk ¢ekmektedir (Oztiirk, 2007:2).

1950’lerde Ozellikle tarim sektoriinde iicretsiz aile iscisi olarak calisan
kadmnlar, kirsaldan kente go¢ ve tarimsal niifusun diizenli olarak azalmasi
neticesinde, tarmmsal islerden uzaklasan kadinlarin c¢ogu kentlerde isgiiciine
girememislerdir. Ulkenin tarimsal niifusundaki azalmaya ragmen, 1980’lerin
sonlarinda hala tarim sektorii toplam istihdamin yarisma yakinim teskil etmeyi
siirdiirmektedir (Ozcan, www.sde.org.tr/tr/ haberler/1998/turkiyede-kadin-istihdami.
aspx/ Erisim: 23 Agustos 2014). Ancak, neo-liberal politikalarin hiz kazandigi
1990’larin sonlarma gelindiginde, tarimsal faaliyetler ile hayatini kazananlarin biiytik

bir kismi, artik bu faaliyetle hayatlarini idame edemez hale gelmis ve ge¢inmek i¢in
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mecburen baska sektorlere yonelmislerdir. Toplam istihdam iginde, tarimsal
faaliyetlerde istihdam edilen isgiiciiniin oran1 1989 yilinda % 47,4 iken bu oran
1999°da % 40,2’ye kadar diismiistiir. Ancak ger¢ek anlamdaki gerileme, tarimdaki
yapisal doniistimiin yasandigr 2000’li yillarda gerg¢eklesmis ve 2014 yilina
gelindiginde isgiicli i¢inde tarimsal niifus % 19’lara kadar gerilemistir. Tarimsal
faaliyetlerde bulunan isgiiciindeki bu biiyiik diisiis, daha ¢ok tarim sektoriinde ¢aligan
ve bu sektorliin disma c¢iktiginda tekrardan isgiicline katilmakta zorluk g¢eken
kadmlarm bilyiik bir kismmi isgiiciiniin (Sosyal-Is Sendikasi, 2010:16) disinda

brrakmustir.

3.3.1 Isgiiciine Katihm

Istihdam edilmis ya da igsiz olarak, isgiicii piyasasiyla baglantis1 olanlar
isgiiciine katilma kavraminin kapsamma girer, is aramayanlar ise girmez. TUIK e
gore igglicline katilma orani; “isgiiciiniin, kurumsal olmayan ¢alisma ¢agindaki niifus
icindeki oramidn™. Isgiiciine katilma orami, belirli bir zaman icinde istihdam
edilenlerle, aktif olarak is arayanlarin toplaminin, aktif niifus toplamma oranidir.
Isgiiciine katilma oraninda 15-64 yas grubu, aktif niifus olarak kabul edilmektedir.
Bu oran, belirli bir yas, cinsiyet ve irktaki kisinin isgiiciinde olma olasiligin1 gésteren
onemli bir kavramdir. Kisilerin isgiiciine katilma kararlarin1 gosteren bu oran,
ekonomi politikalarmin uygulanmasinda da g6z Oniinde bulundurulan temel
gostergelerden birisidir. Isgiiciine katilma orani, niifusun cinsiyet dagihimina gore de
biiyiik (Karakoyun, 2007:28) farkhiliklar gosterebilmektedir. Niifusun yarisini teskil
eden kadmlarm, niifus i¢indeki oranlar1 ne olursa olsun, isgiliciine katilma oranlar1
iilkeden iilkeye, hatta bir iilkenin bir bolgesinden diger bdlgesine, iline biiyiik
farkliliklar sergilemektedir. Niifusun kir-kent ayriminda da isgiicline katilma orani,
genellikle gelismekte olan iilkelerde biiyiik farkliliklar sergilemektedir. Genellikle
niifusun yas yapisi, egitim kurumlarinin oranlari, emeklilige iliskin diizenlemeler ve
diger toplumsal ve ekonomik faktorler isgiliciine katilma oranmi belirlemektedir.
Kent hayatinda, isgiicline katilma orani konusunda temel sorun, kadin isgiicline
iliskindir. Ciinkii, isgiicii arzinda kadinlarin payi siirekli azalmakta ve bu egilim de
calisgtyormus gibi goriinen kirsal kesim kadminm, kentlesme sonucu isgiicii

piyasasindan ¢ekilmesine baglanmaktadir (Karakoyun, 2007:29).
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Genellikle iicretsiz aile ig¢isi olarak tarimsal faaliyetlerde ¢alisan kadimnlari
gocle kente gelmesi ve ozellikle yiiksek Ogrenim gérmemis olmasi kent isgiicii
piyasasmin (Filiz, 2011:130) ihtiya¢ duydugu vasiflarda olmamasi, ailedeki yasl,
engelli, hasta ve ¢ocuklarin bakim sorumlulugunun kadinlara yiiklenmis olmasi ve
kurumsal bakim hizmetlerinin yaygin olmamasi, mevcut bakim hizmetleri
maliyetinin yliksek olmasi, karsi karsiya kalinan sosyal, ekonomik ve kiiltiirel baz1
engeller sebebiyle, kent isgiicii piyasasina girememekte ya da isgiicii piyasasindan
cekilmektedir. Nihayetinde, kadinlarin “ev kadinlig1” statiisiinden isgiicline gecisleri
gerceklesememektedir. Ev iginde yapilan yeniden iiretim, ekonomik ve ¢ocuk bakimi
gibi faaliyetlerine ragmen kadinlar, istatistiki verilerde isgiicine dahil edilmeyen
niifus i¢inde degerlendirilmektedirler. Ancak, kadinlarin ev i¢inde yaptiklari bu is ve
faaliyetler piyasa kurallarinda yapilmasi durumunda ekonomik bir faaliyet ve is
olarak degerlendirilirken, ayn1 isler evde ve karsiliksiz yapildiklarinda ekonomik bir
faaliyet, is olarak degerlendirilmemektedir. Faaliyetin degerlendirmeye alinabilmesi
ve is sayilabilmesi i¢in temel sart, bir ticret karsilig1 (Filiz, 2011:131) olmasidir.

Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilim orani 1989 yilinda % 36,2 iken bu oran
1999°a gelindiginde % 30’a (Sosyal-Is Sendikasi, 2010:17), 2014’e gelindiginde ise
Subat ay1 itibariyle % 28,7’ya diismiistiir. Yani son 25 yilda kadnlarin isgiicline
katilim oran1 yaklasik % 20,7 azalmistir. Ayn1 donemde erkeklerin isgiiciine katilim
oran1 ve genel isgiiciine katilim orani da gerilemistir (TUIK, 2014). Ozetle ifade
etmek gerekirse, son 25 yilda kadinlar isgiiciine katilim1 diismeye devam etmis ve bu
diisiis erkeklere kiyasla daha fazla olmustur (Sosyal-Is Sendikasi, 2010:17).
Asagidaki tablo’dan 10 yillik kadin istihdamin yillara gore seyir goriilmektedir.
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Tablo 3.2 : Kent-Kir ve Cinsiyet Ayrininda Isgiiciine Katilma Orani (Demircan, 2012:7).

Tiirkiye Kent Kir

Toplam| Erkek | Kadin | Toplam | Erkek | Kadin | Toplam| Erkek | Kadin

Yillar %
2000 |49,9 73,7 26,6 441 70,9 17,2 58,7 77,9 40,2
2001 |49,8 72,9 27,1 44 70,6 17,4 58,7 76,4 41,7

2002 |49,6 71,6 27,9 44,4 69,8 19,1 57,6 74,5 41,4

2003 48,3 70,4 26,6 43,8 68,9 18,5 55,5 72,9 39

2004 46,3 70,3 23,3 43 69,1 17,7 54,4 73,3 36,7
2005 |46,4 70,6 23,3 44,1 70 18,7 52,1 72 33,9
2006 46,3 69,9 23,6 44,2 69,3 19,5 51,2 71,3 33,1
2007 |46,2 69,8 23,6 443 69,3 19,8 50,8 71 32,5
2008 46,9 70,1 24,5 45 69,5 20,8 51,4 71,6 32,9
2009 |47,9 70,5 26 45,8 69,9 22,3 52,7 72 34,6
2010 48,8 70,8 27,6 46,8 70,4 23,7 53,5 71,6 36,3
2011 49,9 71,7 28,8 47,6 71 24,8 54,9 73,3 37,5

Tirkiye’de isgiiciine katilma oranmin diisiik olmasinda, niifus hizinda artig
yasanirken, tarimsal istthdamda da azalma egiliminin olmasi etkilidir. Kadinlarin
iretime katilabilecek yastayken isgliciinden ayrilarak evde oturmayi1 tercih
etmelerinin nedenleri arasinda en basta; isgiiciine dahil olmalarinin kiiltiirel
degerlerine ters diismesi, egitim yetersizliginden dolayr is bulma umudunun
olmamasi, cogunlukla is bulmaktan umutlarmi kesip is aramamalari, meslek
sayilabilecek bir yeteneklerinin bulunmamasi, kadinin anne rolii ve aile i¢i gorevleri,
cinsel taciz gibi elverigsiz is ortamlari, yiiksek issizlik kosullarinda is bulma
umutlariin kirilmasi, ticretlerin yetersiz olmasi ve kadinlarin evde ¢ocuk bakimi ve
ev isleriyle ilgilenmesinin biitceye daha fazla katki saglayacagi diisiincesi seklinde
siralanabilir. Kadimnlarin isgiicliniin disinda kalmasinda etkin, sayilan bu nedenler
ayni zamanda kadmlar1 enformel sektorde (Aytag 2010:13) calismaya da itmektedir.

Tiirkiye’de kadminin tarim dist isgiliciine katilisi, ancak 1950’lerden sonra
koyden kente dogru gerceklesen goclin gelistirdigi hizli kentlesme sonucu
gerceklesmistir. Koyden kente gerceklesen goc neticesinde ortaya cikan kent
yasaminin Ozelliklerine uyum ve anlayis degisimi, aile yapisinda ve aile i¢i

iliskilerde de birtakim degisiklikleri beraberinde getirmis ve kadmin toplumsal
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konumu ve is hayatindaki yerini etkilemis, yasanan bu gelismeler ve degisim
neticesinde de kadin; egitim almaya, potansiyelini fark etmeye ve tarim dis1 alanlarda
kendine yer edinmeye baslamistir. Ancak, kadinlarin ekonomik ve sosyal hayata
atilmalarint olumsuz etkileyen toplumsal bakis agisi, yasalarla kendisine saglanan
haklardan tam olarak yararlanamamasina, toplumsal yasam alanlarinda tam olarak
yer alamamasina sebep olmustur. Bunun yansimalari, kadinlarin ekonomik hayattaki
yerine bakildiginda daha net goriilebilmektedir (Filiz, 2011:129).

Kadmlar, potansiyellerinin farkina vardik¢a ve egitim diizeyleri yiikseldikge,
isglicline katilim oranlarinda artis gostermislerdir. Kadinlarin egitim imkanlarindan
yararlandirilmasi, istihdamda cinsiyet farkliliklarmi ortadan kaldirmak i¢in sarttir.
Egitim diizeyleri artmasma ragmen, kadnlar isgiicli piyasasinda kendilerine heniiz
yer bulamiyorlarsa bunun nedeni (Aytag 2010:13); is hayatinda kadm isi, erkek isi
diye bir ayrimin yapiliyor olmasi, igyerlerinde kadinlarm yonetici pozisyonunun daha
az istthdam edilmesi ve ticretlerde farkliliga gidilerek erkeklere oranla daha az iicret
verilmesi sebeplerden bazilari olarak gosterilmektedir (TISK, 2006:71).

Nihayetinde, erkek ve kadmlarin isgiiciine katilimlari, iilkelerin geligsmislik
diizeyine gore farkliliklar gosterdigi anlasilmistir. ikinci Diinya Savasi’ndan bugiine
Ozellikle hizmet sektoriindeki gelismelere paralel olarak ekonomik bir gelir karsilig
isgiicine katilan kadm sayismm hizla arttign goriilmektedir (Oztiirk, 2007:17).
Kiiresellesme siireci, tiim diinyay1 etkilerken, gelismesini tamamlamis iilkelerde
calisma hayati, 6zellikle de kadin c¢alisanlarla ilgili olumlu sonuglar1 beraberinde
getirmistir. Ancak gelismesini heniiz tamamlayamamis ve gelismekte olan iilkelerde

ise sorunlar1 artirarak daha da cesitlendirmistir (Oztiirk, 2007:18).

3.3.2 istihdam

Istihdam, basit bir ifadeyle iilkedeki mevcut isgiiciiniin ekonomik birimler
arasinda stirekli olarak caligtirilmasidir (Dursun, 2010:39). Genis anlamiyla istihdam,
iretim faktorlerinin gelir saglamak maksadiyla ¢alismasi ya da calistirilmas: olarak
tamimlanabilmektedir. Bu ydniiyle, TUIK tarafindan istihdam; “isbasinda olanlar ve
isbasinda olmayanlar grubuna dahil olan kurumsal olmayan ¢alisma ¢agindaki niifus,
istihdam edilen niifustur” seklinde tanimlanmaktadir. Isbasinda olanlar; iicretli,
maasl, yevmiyeli, kendi hesabina, isveren ya da licretsiz aile iscisi olarak referans

donemi icinde en az bir saat bir iktisadi faaliyette bulunan kisilerdir. Isbasinda
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olmayanlar ise; isi ile baglantis1 devam ettigi halde, referans alinan hafta icerisinde
cesitli nedenlerle isinin basinda olmayan kendi hesabina calisanlar (Karakoyun,
200:29) ve isverenlerdir. Yine TUIK’in yaptig1 tanima gore istihdam orani da;
“istihdamin, kurumsal olmayan ¢alisma ¢agindaki niifus i¢indeki oranidir.” Burada,
istihdamla ilgili olan iki kavram ortaya ¢ikmaktadir. Ilki tam istihdam, digeri eksik
istthdamdir. Tam istihdam; cari {icret diizeyinde, ¢alismak isteyen herkesin is
bulabildigi istihdam diizeyidir. Eksik istihdam; belirli bir donemde cesitli sebeplerle
haftalik 40 saatten az calisip, gerek icra ettigi mevcut isinde, gerekse ikinci bir iste
daha fazla siire calismaya uygun olan kisiler kastedilmektedir. Ulke ekonomilerinde
nihai hedef tam istihdamdir, sebebi; tam istihdam hem sosyal politikanin hem de
ekonomik yasami canli tutmanin bir aracidir. Tam istihdamin saglanmasi
durumunda, sosyal adalet, toplumsal sistemde yeterlilik ve degerin baslica kaynagi
olan isgiiciinden maksimum fayda (Karakoyun, 2007:30) elde edilmis olacaktir.

Istihdam diizeyinin 6neminin anlasilmas1 1929 Diinya Ekonomik Buhran ile
baslamig ve bu durumu giiniimiiz ekonomileri de dahil olmak iizere, her ekonominin
onemsedigi dnemli bir konu haline getirmistir. Ulkelerin ekonomik carklarinmn yeteri
kadar isleyip islemedigini, belirli bir cari ticret karsiliginda ¢alismaya hazir herkese
is olanaklar1 sunup, sunmadigiyla degerlendirilir. Bir ekonomideki bireyler
calismaya hazir olduklar1 halde is bulamiyorsa, bu sorun bireylerle ilgili degil,
mevcut ekonomik diizenin yetersizliginden kaynaklanan bir problem olabilir. Tiim
vatandaglarina is saglayamamak, bir ekonomi i¢in son derece biiylik bir kusurdur. Bu
kusur sadece issiz olan kesimin parasal ve manevi yokluk c¢ekmelerinden
kaynaklanan bir olgu degil, boyle bir durum ayni zamanda o iilkenin kaynaklarmin
yeterince kullanmadiginin ve ulusal refahi optimuma yiikseltememekteki aczinin bir
gostergesi  oldugundan, iilkeler ozellikle istthdam sorununa biiyiik Onem
vermektedirler. Bir toplumda bazi kaynaklar talep eksikliginden kaynaklanan
sebeplerden dolay1 degerlendirilemiyor ve atil kaliyorsa, orada gelistirilecek strateji,
kullanilmayan kaynaklarin kullaniomma yonelik talep olusturmak olmaktadir.
Isgiiciiniin tam istihdam edilmedigi bir ekonomide, kaynaklarin optimal dagilimmi
saglamak gibi ekonomik bir orgiitlenmenin diger fonksiyonlarmni yerine getirip
getirmemesi biiyiik 6nem ifade etmektedir (Dursun, 2010:39).

Isgiiciine kadnlarin girisi, siirdiiriilebilir kalkinmanin énemli bir ensturmani
olarak kabul edilmektedir. Ancak kadinlarin isgiiciine katilimi diisiik oranlarda

seyretmekte ve yillara gore azalma egilimindedir. Kadn-erkek esitligi yasalarda
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yerini almasina ragmen, kadmin niteliklerinin gelismesini ve isgiicii piyasalarina
girigini saglayacak gerekli mekanizmalarin olusamamasi, isgiliciine katilimdaki
diisiisiin temel sebeplerinden birini teskil etmekte ve kadin istihdami, Tirkiye nin
temel sorun alanlarindan biri olarak varligini siirdiirmektedir (Giirkanlar, 2010:40).
Ulkemizde kadinlarin ¢alisma hayatinda rol almalar1 ve énemli roller iistlenmeye
baslamalari, diinyada meydana gelen gelismelerle paralellik gostermistir, yani Sanayi
Devrimi sonrasmna denk diismiistiir. Tirkiye’de ise kadm, Cumhuriyet sayesinde
ticretsiz aile isciliginden kurtularak ekonomik anlamda is hayatina dahil olmus ve
Cumhuriyet ile birlikte sadece siyasi anlamda degil, ayn1 zamanda ekonomik olarak
da 6zgiirligiinii kazanmistir (Dursun, 2010:84).

Ulkemizde kadin isgiiciine katilim oranlar1 yer, zaman ve giiniin sartlarina gore
sekillenmekte ve giliniimiizde de halen bu degisim siireci devam etmektedir.
Tiirkiye’de kadin emeginin isgiicli piyasalarinda yer almasi, 1950’lerden itibaren
tarimda yasanan makinelesmeyle olmustur. Makinelesmeyle birlikte kadin, bugiine
kadar yasanan bir doniisiim baslatmistir, yapisina daha ¢ok uymasi sebebiyle daha
cok hizmet ve bankacilik sektoriinde ¢calismaya baglamistir. Kiiresellesme ile beraber,
agirhikli olarak bankacilik ve sigortacilik gibi hizmet sektorleri, kadinlarin gorece
daha iist pozisyonlarda, yoOnetici pozisyonlarinda calistigi sektorlerdir. Kadin
istthdami, diinyanin her yerinde oldugu gibi Tiirkiye’de kiiresellesmeyle dogru
orantili olarak artis sergilemistir. Bu artigla birlikte hizla gelisen hizmetler sektor,
Ozellikle de finans sektorii, ¢ok sayida donanimli kadmna istihdam imkani
dogurmustur (Dursun, 2010:85). Diger sektorlere gelince, Tiirk toplumsal yapisinda
kadinlarin iggiicline katilim oranlar1 oldukg¢a diisiik ve yillara gore siirekli bir azalma
sergilemektedir. Kadmlarm niteliklerinin gelismesi i¢in ve iggiicli piyasasina girisini
saglayacak gerekli mekanizmalarin olugsmamasi (Dursun, 2010:87), bu disiisiin
onemli sebeplerinden biridir.

Kadinlarin isgiiciine katilimiyla ilgili olarak Devlet Planlama Tegkilati
tarafindan hazirlanan 9. Kalkmma Plan1 (DPT, 2006, s.62, md. 349)’nda ag¢iklanan
hedeflerde, kadinin isgiiciine katilim oran1 2013 yil1 igin % 29.6 olarak belirlenmistir.
Ekonomik Kalkinma ve Isbirligi Orgiiti (OECD) 2008 istihdam Goriiniim
Raporunda da kadmlarin is bulma olasiliginin erkeklerden ortalama % 20 daha az
oldugunu, kadinlarin erkek meslektaslarindan % 17 daha az {cret aldigimi ortaya

koymus ve OECD iilkelerinde kadin ve erkek isgiicii arasindaki istihdam farkinin
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yaklasik % 8’inin, iicret farkliligmin ise % 30’unun isgiicii pazarindaki ayrimci

uygulamalar ile a¢iklanabilecegini belirtmistir (Glirkanlar, 2010:42-43).

Tablo 3.3: Kent-Kir ve Cinsiyet Ayriminda istihdam Oranlar1 (Demircan, 2012:9).

Tiirkiye Kent Kir

Toplam| Erkek | Kadin | Toplam | Erkek | Kadin | Toplam| Erkek | Kadin

Yillar %

2000 | 46,7 68,9 24,9 40,2 65,4 15,0 56,4 74,1 39,4

2001 | 45,6 66,5 251 38,9 63,3 14,5 55,9 71,4 41,0

2002 | 44,4 63,9 25,3 38,1 60,7 15,5 54,3 69 40,2

2003 | 43,2 62,9 23,9 37,7 60,3 15,1 51,9 67,1 37,4

2004 | 41,3 62,7 20,8 37,1 60,5 14,6 51,4 68,3 35,6

2005 | 415 63,2 20,7 38,5 61,9 15,6 48,8 66,5 32,6

2006 | 415 62,9 21,0 38,9 61,7 16,3 48,0 66,0 31,8

2007 | 415 62,7 21,0 39,0 61,8 16,6 47,4 65,1 31,2

2008 | 41,7 62,6 21,6 39,2 61,5 17,3 47,7 65,4 31,4

2009 | 41,2 60,7 22,3 38,2 59,2 17,7 48 64,3 32,8

2010 | 43,0 62,7 24,0 40,1 61,5 19,3 49,6 65,4 34,7

2011 | 45,0 65,1 25,6 41,9 63,7 20,7 51,8 68,2 36,2

Goriildigi tizere Tiirk toplumunda calisan kadinlara iliskin veriler, olduk¢a
disiik seyretmektedir. Toplumda olusan sosyo-kiiltiirel yap1 degisikliklerinin,
kadmin ev disinda ¢alismaya baslamasiyla birlikte dogan yeni durumlara
alisamamasi, ¢alisan insan sorunlarindan biraz daha farkli denilebilecek “Calisan
Kadmin Sorunlar”mi giindeme getirmistir. Hal bdyle olunca, bu siirecin tersine
cevrilmesi i¢in esnek calisma yontemlerinin uygulanabilir hale gelmesi ve kadinin
calisma hayatina dahil olmasmin tesvik edilmesi biiylik onem arz etmektedir.
Gelismis iilkelerde esnek calisma yontemleri, istihdam artisinin vazgecilmez faktorii
olarak goriilmektedir. Siirdiiriilebilir bir ekonomik biiyiime, verimlilik artigi, yerli ve
yabanci yatirimeilar i¢in cazip bir piyasa ortami saglama ve istihdami artirmak
anlaminda biiyiik 6nem tasimaktadir. En biiylik sorunun issizlik oldugu iilkemizde,
istihdamda artis saglamak agisindan yapilan ¢alismalarda esneklik de yer almalidir.
Ancak esneklik, istihdam artis1 saglamanin tek yontemi olmadig: gibi tek basina bir

mucizeyi de gerceklestirmesi beklenmemelidir. 1970’lerden itibaren diinyada biiyiik
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bir 6nem kazanan ve bir ¢ok Avrupa iilkesinde uygulamaya konulan esnekligin
iilkemizde de uygulamaya gegirilememesi, kalkinmanin aleyhine bir uygulama
olmustur (TUSIAD, 2009:2).

OECD 2014 yil1 verilerine gore de Tiirkiye, kadin isgiicii oranlarinda oldugu
gibi istihdam oranlarinda da gelismis iilkelerin olduk¢a gerisinde kalmakta ve yillar
itibariyle diisis gostermektedir (www.bloomberght.com/haberler/haber/1767949-
oecd-2014-son-ceyregine-gore-istihdam-verilerini-acikladi/Erisim:24 Nisan 2015 ).
Geligsmis 1iilkelerde ise Tirkiye’nin tersine, kadmn istthdami zamanla artis
gostermektedir (Topoglu, 2007:90). Bu diisiislerdeki en biiyiik etken, kirdan kente
yonelen goclerdir. Kirsal alanda ticretsiz aile is¢isi olarak ¢alisan kadin, kente go¢
ettiginde, daha evvelde belirtildigi gibi vasifsiz isgiici durumuna diismekte;
genellikle ya ev kadini olarak isgiiclinden ¢ekilmekte ya da fazla yetenek gereksinimi
duyulmayan enformel islerde calismaktadir (Topoglu, 2007:91). Isgiiciine katilim
oranlarmin Tiirkiye gibi ¢ok diisiik seviyelerde seyrettigi iilkelerde, kadinlar en ¢ok
tarim sektoriinde istihdam edilmektedirler. Ulkeler dahilinde kadmlarm isgiiciine
dahil olma sayilar1 arttik¢a kadm istihdami, istihdamin sektdrel dagilimina paralel bir
sekilde tarim sektoriinden hizmet sektoriine yonelmektedir. Tarimda durum
boyleyken, sanayi sektoriinde istihdam edilen kadinlarin ise toplam kadin
istthdamina orani neredeyse hig bir iilkede yiizde 20’nin {istiine ¢ikamamaistir (Aytag
2010:26). Tirkiye’deki kadin isgiiciiniin sektorel dagilimina baktigimizda, en yogun
olarak % 40’1n tizerinde bir oranda tarimda, ardindan da % 40’a yakin bir oranda
hizmet sektoriinde ve en diisiik oranda, yaklasik % 15 oraninda da sanayide istthdam
edildigi goriilmektedir. Yar1 zamanli calismanin kurumsal altyapis1 Tiirkiye’de heniiz
yeterince hazirlanmadigindan, kadmlarin evde ve iste gegen vakitlerini etkin olarak
degerlendirebilecekleri yar1 zamanli isleri bulmalarini giiglestirmektedir. Bu da
kadinin istthdam oranmi asag1 seviyelere ¢ekerek, issiz kadin miktarmi
yiikseltmektedir (Aytag, 2010:28).

Ulkemizdeki kadin, hem isgiiciine katilim hem de istindam edilebilme oran:
yoniiyle AB ve diger tiim gelismis iilkelere oranla olduk¢a dezavantajli bir
konumdadir (Alici, 2008:22). Tiirkiye’de kadinlarin iggiiciine katilimu, siirdiiriilebilir
kalkinmanin 6nemli bir unsuru olarak kabul edilmesine ve kanunlarda her alanda
esitlik¢i yapilara yer verilmesine ragmen, kadinin niteliksel gelisimini ve isgiicli
piyasasina girisini saglayacak mekanizmanin yeterince olugsmamasi sebebiyle kadin

istihdami, AB iilkeleri ve ABD ile Japonya gibi gelismis iilkelere nazaran oldukga
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diisiik seviyede seyretmektedir. Halbuki Tiirk kadininin hem is hayatina atilmas1 hem
de is ortamindaki uygulamalar konusunda yasalarimizda cinsiyete dayali bir
ayrimcilik yoktur. Fakat bazi meslek ve islerin kadinlara uygun goriilmemesi ve
genel olarak kadinin c¢aligmas ile ilgili toplumsal onyargilar, yasalarda yer alan
esitlikci diizenlemelerin uygulamaya tam olarak yansimasina engel olmaktadir.
Bundan dolay1r Tiirkiye, OECD iilkeleri i¢inde istihdam edilen kadinlarin genel
istihdam i¢indeki pay1 yoniiyle bu iilkelerin ¢ok gerisinde kalmistir (Alici, 2008:23).

Toplumsal yapimizda kadin istihdam: 6zellikle kentlerde oldukga diisiiktiir.
Kirsalda istihdam edilebilenler de tarim kesiminde yogunlasmaktadir. Ciinkii
Tiirkiye’de 6zellikle AB miiktesebat1 ¢ergevesinde ¢alisan kadini korumaya yonelik
yapilan yasal diizenlemeler; dogum 6ncesi ve sonrasi izin, bebek emzirme izni gibi
konularda 6nemli gelismeler sergilemesine ragmen, belli sartlar disinda kres ve yuva
saglanabilirligi konusunda sinirliliklar mevcuttur. Ayrica tarimda makinelesme ve
tarim sektoriindeki kiigiilme neticesinde erkek isgiiciniin tarimdan ayrilmasiyla,
tarim sektoriindeki erkek (Alici, 2008:24) isgiicinde meydana gelen bosluk
karsisinda, bu isgiicii yerine ikame edilen kadin niifusu, tarim sektoriinde artis
gostermistir. Kadin isgiiciniin genelde tarim sektoriinde yogunlasmis olmasinin
dogal bir sonucu olarak, sanayi ve hizmetler sektorlerinde ¢alisan kadin sayisi
yetersizligini devam ettirmektedir. Hizmetler sektoriinde de kadmlar en fazla egitim,
saglik ve bankacilik alanlarinda ¢ogalmaktadirlar.

Tiirkiye’de kadinlarin yeterince istihdam edilememeleri ve dolayisiyla da
ekonomik bagimsizliklarint kazanamamalarinin  ana sebebi, egitimlerindeki
yetersizliktir (Giinay, 2009:142). Yeterli egitimden yoksun olan kadmlar, biiyiik
oranda tarim kesimi gibi yiiksek diizeyde egitim ve yetenek gerektirmeyen alanlarda
istihdam edilmektedir. Kadinlarin egitimi ise genellikle aile yapis1 ve bu yapinin
kadmlara yiikledigi rollerle sekillenmekte ve bu yapi da genelde kadinlara ileri
egitim yapma sans: vermemektedir. Yine ayni toplumsal yap1 kadinlarin ekonomik
faaliyetlere istirakinin {iniine set c¢ekerek (Alici, 2008:25) engellemektedir.
Kadmlarm istihdam edilebilirligine yonelik geleneksel bakis agis1 ile gocuk ve yash
bakim imkanlarmm smirli olmas1 kadmnlarin isgiicline girmelerini 6nemli Olgiide
smirlamaktadir (Kadin Istihdami Raporu, 2013:79). Ayrica Tiirk kadininin
dogurganhgi, anahgi, ev isleri, c¢ocuk ve yashi bakim hizmetlerinin
toplumsallasmamasi, kadinlarin istihdam edilebilirliginin 6niindeki diger onemli

engellerdir. Sayilan sebeplerin yaninda, Tiirk toplum yapisinin hem egitimde hem de

140



istihdam edilebilirlikte erkek egemen bir 6zellik tasimasinda (Alici, 2008:25) 6tiirii,
kadin ve erkek esit goriilmemektedir. Boylece birgok alanda oldugu gibi kadin,
egitimde de esit firsatlardan faydalanamamaktadir. Istindamin yapisina bakildiginda
goriilen diger 6nemli bir bulgu da, ilkokuldan sonra okumaya devam etmis bireyler
arasinda, tiniversite egitimi alanlarin oraninin erkeklerde % 25 iken, kadinlarda bu
oranin % 40'a ¢ikmasidir. Yani, kadinlara 6grenimlerine devam etme firsatinin
verilmesi durumunda, daha “kalifiye” bir egitim alma yoniinde erkeklere nazaran
daha fazla caba sarf etmekte ya da “aile ge¢indirme” giidiisiiyle 6grenimlerini
ortaokul veya lise diizeyinde birakip bir meslege atilan erkeklerin aksine, egitimlerini
tamamlama konusunda daha istiyakli davranmaktadirlar (Inciroglu, Calisma
Hayatinda Kadin, www.lutfiinciroglu.com/content/view/93/19/ Erigim:
17 Eyliil 2014).

Buradan da anlasildig: iizere diinyanin her tarafinda oldugu gibi Tiirkiye’de de
kadinin egitim diizeyi yiikseldik¢e, iyi kosullarda bir ise sahip olma sansi
artmaktadir. Yani egitim her alanda oldugu gibi istihdam alaninda da anahtar rol
ustlenmektedir. Bu nedenle, kadinlarin ekonomik bagimsizliklarint elde
edememelerinin temel sebebi olarak egitim gorememeleri ileri siiriilmektedir. Bunun
sebebi de kadinin egitim seviyesi ile iiretime katilmasi ve elde ettigi maddi gelir
arasinda pozitif bir iliski olmasidir. Kadinlara yetenek kazandirilmas: ve bu
yetenekleri ile irettiklerinden kazang saglamalarina, onlarin ekonomik hayata daha
cok katilmalarina, biiylimeden ve kalkinmadan daha fazla pay almalarina yol
acmakta ve ailedeki konumlarmmn iyilesmesini saglamaktadr (inciroglu, Calisma
Hayatinda Kadm, www.lutfiinciroglu.com/content/view/93/19/ Erisim: 17 Eylil
2014).

Kadinlarin isgiicline katilim imkanlar1 ancak egitim diizeyi ylikseldikce
artmaktadir. Fakat, kadmlar i¢in egitimin her kademesinde halen bir esitsizlik
mevcuttur. Gelecekte, aradaki bu esitsizlik farkinin kaldirilmasi umulsa da kadin
emegine vasif kazandwrabilmek i¢in, kadinlara verilen Orgiin egitimlerin yaninda
ayrica bilgi ve beceri gelistirmeye yonelik yaygin bir egitime de ihtiyag
bulunmaktadir (Giirkanlar, 2010:41).

Unutulmamasi gereken, bir iilkede kadinlarin egitim ve isgiiciine katiliminin
ihmal edilmesi, toplam niifusun yarisinin diisiik egitim ve yetersiz istihdamina bagl
olarak ekonomik kayiplarm yasanmasina sebep olmaktadir. Egitim diizeyinin

yiikselmesi, kadinlarin iggiicline girislerini tesvik ederek isgiiciine katilim oranlar1
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yiikseltmektedir (Tiirkiye Isgiicii Piyasas1 Raporu, 2006:5). Egitim diizeylerinin
diisiik olmasi, kadinlarin istihdam edilseler bile karar verme siireglerine katilmalarini
zorlastirmaktadir. Bunun neticesinde de kadinlarin ¢alisma yasaminda ist diizey
gorevlere terfi etmeleri engellenmekte, kadin ya vasifsiz islerde istihdam edilmekte
ya da ev i¢i yasamla sinirli kalmaktadir. Temel egitimden sonraki egitim siirecine
katilimin diisiik olmasi sebebiyle, kadinlar diigiik statiilii zor islerde ¢aligmakta,
erkeklere nazaran daha disiik tcretleri kabul etmek durumunda kalmakta ve
isverenin tercih etmedigi gruplar haline gelmektedir.

Yukarida belirtilen hususlara bagli olarak Tiirkiye’de kadinlarin isgiiciine
katilimint ve yonetim kadrolarina yiikselmesini olumsuz yonde etkileyen baslica
etkenleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

1- Kadinin egitim diizeyinin diisiikligii veya egitimini siirdiirememesi,

2- Kiigiik ¢ocuk ve yaslilarin bakim hizmeti,

3- Kismi ¢aligma imkanlarmin saglanmayisi,

4- Calismayla ilgili yasal mevzuattaki eksiklikler,

5- Piyasalarin ihtiya¢ duydugu vasiflara sahip olmamasi,

6- Piyasa kosularinin elverisli olmayisi (Alici, 2008:27, 28).

3.3.3 Kayitsiz Istihdam

24 Temmuz 2013 tarihli Hiirriyet Gazetesi’nin resmi internet sayfasinda atilan

baslik (www.hurriyet.com.tr/ ekonomi/24067424.asp/Erisim:03 Eyliil 2014):

“Calisan Kadinlar: Yaris1 Kayit Digi

TUIK'in nisan ay1 verilerine gore, Tiirkive'de istihdam edilen kadinlarin yiizde 52,6'st
kayitdisi calistyor - Tiirkiye'de ¢alisan 17,8 milyon erkegin 5,5 milyonu, 7,8 milyon kadinin da
4,1 milyonu kayitdigi istihdam ediliyor. En yiiksek kayit disilik yiizde 91,8 oramyla iicretsiz aile
iscilerinde goriildii.”

Kayit dis1 ekonominin ¢aliyma hayatindaki karsiligi olan kayit dist istihdam
kavrami, ya da enformel sektor ifadesi, ILO’nun yazdig1 bir raporla 1972 yilinda
iktisadi kalkinma teorisine (Metin, 2011:37) girmis, kirdan kente go¢ edenlerin,
formel sektoriin kisithh ig imkanmi kapasitesi nedeniyle bu sektdrde i imkani
bulamadig1 durumlarda, yagamlarin siirdiirmek i¢in yiiriittiigli ekonomik faaliyetleri
tanimlamak i¢in kullanmilmistir. Kayit dist sektor ve kayit dis1 istihdam, ilk

donemlerde kayitl sektore gegis icin bir basamak olarak degerlendirilirken, zamanla
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bu sektdriin kalic1 oldugu goriilmiis ve bu sektorii tanimlamak ve 6lgmek konusunda
cesitli ¢aligmalar yapilmistir (Metin, 2011:38). Tipki kayit disi1 ekonominin
tanimlanmasinda oldugu gibi kayit dis1 istihdamda da birbirinden farkli tanimlamalar
s6z konusudur.

Tiirkiye Istatistik Kurumu TUIK, “enformal” sektorii “sirketlesmemis tarim
disinda bir alanda faaliyet gosteren, gotiirli vergi veren veya hig¢ vergi vermeyen ve 1
ila 9 arasi is¢i calistiran isletmeler” olarak, “kayitdisi istihdam™1 ise “referans zaman
biriminde asil isiyle ilgili olarak herhangi bir sosyal sigorta kurumuna kayitl
olmayan kisiler” olarak tanimlamaktadir ve bununla birlikte “kayit dis1 ekonomi”yi
de kayit sistemine gecirilemeyen ve bu yiizden takip edilemeyen iktisadi faaliyetler
(Karabiyik, 2012:246) olarak tanimlanabilir.

Kayit dig1 ekonominin taniminda oldugu gibi kayit dis1 istihdam konusunda da
bircok farkli tanim karsimiza ¢ikmaktadir. Sosyal hayattaki kullanimlarina
bakildiginda “kayit dis1 ¢alisma” ile “kayit dis1 istthdam”in ayn1 anlamda kullanildig:
goriilmektedir. Ancak “kayit dis1 calisma” kavrami, “kayit dis1 istihdam”
kavramindan daha genis ve kapsayici bir anlama sahiptir, Caligma kavrami iki yonli
bir kavramdur. ilkinde, birey kendi insiyatifi dahilinde yapacag: isi belirleyebilip, isin
ozelligini ve kapsamini kendisi belirlerken, ikincinde yani “istihdam” a karsilik gelen
calisma kavraminda kisi, birinin emri ve talimatlar1 dogrultusunda faaliyetlerini
yiriitmektedir. Bu aymrim ilkin 6nemsiz goriinse de hukuksal ve ekonomik alanda
birbirinden farkli sonuglar1 da beraberinde getirmektedir. Ekonomik anlamdaki emek
ve girisim, birbirinden farkli iki iiretim faktoriidiir. Girisimcinin elde ettigi gelir ile
gider arasindaki fark “kar” diye adlandirilirken emek faktoriiniin elde ettigi gelir
“licret” diye adlandirilmaktadir. Bu yoniiyle her tarafin elde ettigi gelir de vergi
rejimi kapsaminda farkl kategorilerde degerlendirilerek kardan farkls, iicretten farkli
vergi alinmaktadwr. Bu acidan degerlendirildiginde, “calisma” denildiginde kendi
adma ya da bagkasinin adina emegini harcayan herkes, “istihdam” denildiginde ise
bagkasmin emeginin kullanilmas1 ifade edilmektedir. Isin iginde vergilendirme
olmas1 miinasebetiyle her iki kavramm kullanimlar1 agisindan bakildiginda, kayit disi
caligma daha ¢ok bagimsiz ¢alisanlarin kayit ylikiimliliiklerine uymamalarini; kayit
dis1 istihdam ise bagimli olarak ¢alisanlar agisindan s6z konusu olan kayit disilik
(Metin, 2011:37) durumunu ifade etmektedir.

Tiirkiye’de milyonlarca kisinin enformel istihdam edilmesi, ¢aligma hayatinin

sorunlarinin basinda gelmektedir, bu da isgiiciiniin yasal ve kurumsal koruyucu
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diizenlemelerin diginda ve sosyal glivenlik imkanindan mahrum olarak caligmasi
demektir (Filiz, 2011:148). Kayit dis1 islerin genel Ozellikleri; diizensiz ve diisiik
ticretli, sosyal giivence ve is garantisinden yoksun olmalaridir. Gelismekte olan
iilkelerde oldugu gibi gelismis iilkelerde de kayit dis1 istihdam, ekonomik ve sosyal
hayatin problem alanlarindan biri ve Tiirkiye ekonomisi i¢inde biiyiikk bir yapisal
sorundur (Karabiyik, 2012:246).

Ulkemizdeki bu yapisal sorunun nedenleri, Devlet Planlama Teskilati’nca
hazirlanan 9. Kalkinma Plani’nda; hizla artan niifus, yiiksek issizlik, go¢, kentlesme,
tarim kesiminin istihdam icerisindeki paymin yiiksekligi, gelirin adaletsiz dagilima,
yoksulluk, diisiik egitim seviyesi ve buna bagli olarak bilgi ve biling eksikligi,
sanayinin yapisi ve diisiik rekabet giicii, isgiicli maliyetlerinin yiiksekligi, vergi
oranlarmin yiiksek olusu ve vergilerin adil toplanamamasi, erken emeklilik ve istege
bagl sigorta uygulamasi gibi sosyal giivenlik uygulamalari, sosyal giivenlik
kurumlarmin hizmetlerinden memnuniyetsizlik, kurumlar arasinda koordinasyon ve
isbirligi eksikligi olarak belirtilmistir. Kayitdisi istihdam, hukuki diizenlemeleri
anlamsizlastirdigindan, kuralli ekonomiyi dislamakta, haksiz rekabete, kamunun
vergi ve sosyal giivenlik primi gibi gelirlerinde kayiplara, sosyal giivenlik ve is
hukukundan dogan kisisel ve kurumsal haklardan yoksunluk ile sosyal politika
etkisizligine (DPT, 2007:48) yol agmaktadir.

Bu yoniiyle kayit dis1 calisma, Tiirkiye’de kadinlarm isgiicline katilimini
onemli dlgiide etkileyen ve 6zellikle kentlerde isgiiciine katilim oranlarinm (TUIK’in
cikardigr resmi sonuglara gore) kadmlar arasinda diisiik olmasinin sebebidir.
Dolayisiyla bu alanda kadinlarim daha ¢ok istihdam edilmis olmasi, kadinlarin
istihdama katilimini etkileyen temel unsurlardan biri olarak kayit dis1 istihdami 6ne
cikarmaktadir. Enformel ¢alisma yoniiyle kadin istihdami incelendiginde, kadmnlarin
kayit disinda calistirilmaya yiiksek oranda meyilli olduklar1 goriilmektedir.
Isverenlerin kadmlar: tercih etmelerinin sebebi ise ekonomilerde ihracata dayali
endiistrilesmeye gecis ve endiistrilerin gelismis ililkelerden gelismekte olan iilkelere
dogru yerellestirilmesi, enformel istihdamin artmasia yol acgarken, ucuz ve esnek
isgiicii olarak kadimnlarin, emek silirecinde ezilmeye acik, kolay isten ¢ikarilan ve
yedek isci ordusu niteligi tasiyan bir kesim olmasi da ¢ogu zaman kadinlarin tercih
edilme sebepleri arasinda olabilir. Diger bir husus da yasamak ve ge¢inmek i¢in
gerekli gelirden yoksun olan kadinlarin; diisiik diizeyde ve diizensiz de olsa bir gelire

ihtiya¢ duymalar1 (Karabiyik, 2012:246) ve yeteneklerine uygun calisacak alan
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bakimidan bagka alternatiflerinin olmamasidir. Sayilanlarla birlikte, ikincil is giicii
(ek gelir) olarak degerlendirilmesi sonucu kadmim piyasadaki iktisadi faaliyetlerinin
aile biitcesine katki saglamak olarak degerlendirilmesi ve bu noktada esas gelir
getirenin erkek oldugunun kabulii ve ¢ocuklu kadinlarin ¢ocuklarimi birakabilecekleri
kres gibi emanet¢i yerlerin olmayisi veya kadmin gelirine oranla yliksek iicret
istemeleri, kadinlar1 kayit dis1 enformel sektorlerde (Metin, 2011:66) istihdama
itebilmektedir.

Diinya Bankas: Tiirkiye Isgiicii Piyasas1 Raporu’nda son yillarda hizla artan
asgari ticret ve yiksek ticret dis1 isglicii maliyetleri (emeklilik, saglik sigortasi, is
kazalari, is¢i tazminat1 ve issizlik sigortasini kapsayan bordro vergileri gibi) kayit
dis1 istithdami artirtyor olabilecegini ifade etmistir (Diinya Bankasi, 2006:3).

Enformel sektoriin biiyiikliigiiniin Tiirkiye’de sebep oldugu en biiyiik sorun, bu
sektoriin gecici bir istihdam alani olmayip isgiicli piyasasinin yapisinin da enformel
sektor lizerinden yukarda belirtildigi iizere tanimlaniyor olmasidir. Ayrica iilkemizde
esnek zamanli ve kismi zamanl calisma bi¢imleriyle (Ancak, bu calisma bi¢imleri
adil ticret ve sosyal giivencenin varliginda kabul edilebilir) beraber kayitdisi istthdam
da yaygmlik kazanmaya baglamis olup, ¢alisanlarin yasal haklarindan bahsetmenin
hemen hemen miimkiin olmadigi kayit dig1 istihdamda, cinsiyet ayrimciligi da
belirgin bir sekilde varligini hissettirmektedir (KEIG, 2009:21).

Konunun girisinde gazete haberinde de belirtildigi tizere, asagidaki tablo
incelendiginde; Tiirkiye’de istihdam olunan her 100 kadmin yaklasik 56’1 herhangi
bir sosyal gilivenceye sahip olmadan calismakta, bunlarin da yaklasik % 61’ini
iicretsiz aile is¢isi olarak calisan kadinlar teskil etmektedir. Yevmiye ile calisan ya da
ticretli olsun kadmlarin % 23,8’1, isveren kadmlarin % 15,51, kendi hesabina ¢alisan
kadmlarmm ise % 88,62°si herhangi bir sosyal giivenlik kurumuna bagli olmadan

calismaktadirlar.

145



Tablo 3.4: Istihdam Edilenlerin Sosyal Giivenlik Kuruluslarina Kayitlilik Durumu (Demircan, 2012:13).

Tiirkiye Erkek Kadin

Temmuz
2012 Toplam |Kayit Disi| Kayit | Toplam | Kayit Disi| Kayit | Toplam | Kayit Disi | Kayit

istihdam | istihdam |Dis1 (*)|istihdam| istihdam |Dig1 (*)|istihdam| istihdam |Dis1 (*)
Statii Bin (%) Bin (%) Bin (%)
Toplam 25.498 10.243 40,2 17.928 6.006 33,5 7.571 4,237 56,0
Ucretli
ve 15.898 3.659 23,0 | 11.953 2.721 22,8 3.945 938 23,8
yevmiyeli
f,weren 1.278 219 17,1 1.181 204 17,3 97 15 15,5
Kendi

4.662 3.005 64,5 3.871 2.305 59,5 791 701 88,6
hesabina
Ucreisiz | 3 660 3360 | 91,8 | 923 777 84,2 | 2737 | 2583 | 944
aile ig¢isi
Tarim 6.638 5.587 84,2 3.412 2.493 73,1 3.226 3.094 95,9
Ucretli
ve 750 617 82,3 481 371 77,1 270 246 91,1
yevmiyeli
Isveren 88 51 58,0 79 43 54,4 9 9 100,0
Kendi

2.611 1.912 73,2 2.184 1.497 68,5 428 415 97,0
hesabina
Ucretsiz | 5 1g9 3.007 | 943 | 669 583 87,1 | 2520 | 2.424 | 962
aile ig¢isi
gi‘;‘m 18.860 | 4.656 | 247 | 14516 | 3513 | 242 | 4344 | 1143 | 26,3
Ucretli
ve 15.148 3.042 20,1 | 11.472 2.350 20,5 3.675 692 18,8
yevmiyeli
Isveren 1.190 168 14,1 1.102 161 14,6 89 6 6,7
Kendi

2.050 1.094 53,4 1.687 808 479 363 286 78,8
hesabina
Ucretsiz | 479 353 749 | 254 194 76,4 | 217 159 73,3
aile is¢isi

(*) Kayit dist: Yaptigi isten dolayi, herhangi bir sosyal giivenlik kurulusuna kayitli olmadan caliganlar.

Tablodan da anlasilacag: tizere, kayit dis1 islerin temel Ozellikleri olan; is

garantisi ve sosyal giivenceden mahrum olma, diizensiz ve diisiik {icret, isin siirekli

olmayisi, teskilatsizlik ve denetim eksikligi gibi sebeplerden dolayi, kadmlar

ticretliler iginde dezavantajli grubu teskil etmektedirler (Karabiyik, 2012:248).

Kayitdisi caligmanin en yaygin oldugu yer, kadin istthdaminin yogun yasandigi

kesimlerdir. Dolayisiyla konu kapsaminda cinsiyetler agisindan da bir karsilastirma

146




yapmak, anlamli olacaktir (Goztepe, 2007:98). Her tiirlii ¢aligma statiisiinde, kadinlar
acisindan kayit disilik erkeklere nazaran ¢ok daha yiiksek oranlarda ¢ikmaktadir.
Ozellikle kendi hesabina calisan kadinlarda sosyal giivencesizligin yiiksek oranlarda
olmasi, kadin istihdamini artirmak i¢in desteklenen kadm girisimciliginin mutlaka
sosyal korumayla iligkisinin kurulmasinm gerekliligi (Toksdz, 2007:70) burada
kendini gostermektedir.

Kayit dist istihdam, diinyanin gelisen ve gelismekte olan diger lilkelerinde
oldugu gibi Tiirkiye’de de yasanan Onemli ekonomik ve sosyal bir sorundur.
Kiiresellesen ekonomide yasanan dalgalanmalar, teknolojide meydana gelen biiyiik
gelismeler ve buna bagl olarak iiretim sistemlerinde yasanan degisimlerin bu sorunu
ortaya ¢ikarmada etkili oldugu goriilmektedir. Bu kayit disilik tilkelerin ekonomik
sistemlerinde biiyiik yaralar agarak onemli kayiplara sebep olurken, beraberinde
isgiicii piyasasinda da biiylik kirilmalara neden olmakta ve isgiicliniin sosyal
giivenceden mahrum, zor sartlarda ve diisiik iicretlerle ¢alismak zorunda kalmasina
sebep olmaktadir. Tiim bu olumsuzluklar, isgiicii piyasasindaki dezavantajlilar
grubunu teskil eden kadinlar1 fazlasiyla etkilemektedir. Tiirkiye’deki isglicii piyasasi
incelendiginde, kayit dis1 ¢calismanin daha ¢ok kadin isgiiclinde yiiksek oranlarda
seyrettigi goriilmektedir.

Konuya iliskin yapilan ¢alismalar ve bu hususta kafa yoran bilim adamlarmin
emekleri sonucu, kayit dis1 ¢calismaya iliskin bir literatiir olusmustur. Konuyla ilgili
olusturulan ¢esitli goriis, teknik ve modeller iizerinde goriisiilmiis, agiklamalar
yapilmistir. Bu literatiirde 1990’11 yallarda az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde
degil sadece, gelismis sanayi iilkelerinde de biiyiik bir problem haline gelen kayit dis1
istihdamin sebepleri ile ilgili ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Olusturulan goriisler
birbirinden farkli olmakla birlikte hepsinin birlestigi ortak nokta, kayit dis1 istihdami
meydana getiren en biiyiikk sebeplerden birinin, son yillarda sik sik tartigilan
isgiiciiniin “esneklesmesi”dir. Ancak esneklesme, kimilerine gore sorunun ¢oziimii,
kimilerine gore de sorunun sebebi olarak goriilmektedir.

Bu kapsamda, diisiik istthdam ve yiliksek kayit disi calisma oranlariyla
kadinlarin bu siirecten dogrudan etkilenecekleri de dikkate almnarak, kayit dis
istihdamla miicadelede ya da esnek caliyma modelleri topluma uygulanirken; insana
yakisir i3 kosullarmma sahip, yasal bakim izinlerine, izin sonrasi is garantisi hakkina
ve sosyal haklara erigimi esas alan kayith istthdamin standart hale getirilerek, esnek

ve giivencesiz calisma bigimlerinin tesvik edilmeyerek (KEIG, 2013:27) toplumsal
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cinsiyet bakis agismni géz Oniinde bulundurmak, esit ve adil bir topluma ulasma
anlaminda biiyiik bir anlam ifade etmektedir (Metin, 2011:68).

Hazirlanan 10. Kalkinma Planinda 6zellikle kadin ve gengler arasinda istihdam
yaratmaya oncelik verilmis; gelecekte, kidem tazminati, issizlik yardimlari ile gegici
is sozlesmeleri alanlarindaki reformlarla glivenceli esneklige yavas bir gegisin
saglanmasi planlanmistir (Diinya Bankasi, 2014:8).

Planda belirtilen bu politikalarda makroekonomik istikrarin saglanmasi, ticret
ve sosyal Odemelerdeki yiiklerin ve istihdama bagh yiikiimliliklerin
hafiflestirilmesiyle birlikte, esnek calisma modellerinin yayginlasmasmin oniinde
duran ve mevzuattan kaynaklanan yasal engellerin kaldirilmasi, esneklikligin is ve
sosyal giivence ile birlikte degerlendirmeye alinarak isgiicli piyasasinin daha esnek
bir yapiya kavusmasi da bulunmaktadir. Sonug olarak iilke ekonomisinin en biiyiik
problemleri arasinda; 6zellikle yiiksek geng issizligi oranlari, genel issizlik oranlari,
kadmlarin isgiiciine katilim seviyelerinin diisiik olmasi ve kayitdigi istihdamin
yiiksek oranlarda seyretmesi siralanabilirken, kadin istihdamindaki temel problem
alanlar1 ise c¢oziilme ve kdyden kente dogru yonelen gbg, egitim seviyesinin
disiikligii, kadina ve erkege bigilen toplumsal cinsiyet rolleri, cocuk ve yash bakim
hizmetlerinin yetersizligi olarak siralanabilir (Filiz, 2011:151).

Esnek c¢alisma modellerinin yogun olarak uygulandigi ABD ve Avrupa
iilkelerinde kayit dis1 istihdam oranlar1 Tiirkiye’ye oranla ¢ok diistik, % 10 gibi asag1
seviyelerde seyretmektedir. Kayit dist kadmn istihdaminin % 60’larda seyrettigi
iilkemizde ve daha baska bir¢ok gelismekte olan iilke gruplarinda esneklik
uygulamalarmin daha dikkatle ele alinmasi gerekmektedir. Ayrica bu ¢alisma
modellerinin uygulanmasmin toplumsal cinsiyet esitligine olabilecek olumlu-
olumsuz etkilerinin mutlaka g6z Oniinde bulundurulmast (Metin, 2011:67)

gerekmektedir.

3.4 Tiirk Isgiicii Piyasasinda Kadin isgiiciiniin Gelisimi

Tarihsel agidan bakildiginda, kadinlar, insanlik tarihinin baslangicindan bugiine
gerek fiziksel anlamda ve gerekse diisiinsel anlamda degisik statii ve sartlarda da olsa
erkeklerle birlikte is hayatinda yer almislardir. Ancak ¢ogu zaman gergek anlamda
istedikleri ve hak ettikleri yere gelemedikleri gibi emeklerinin tam karsihigin1 da

alamamislardir (Alici, 2008:15). Ancak iicretli olarak ¢aligma hayatinda yer almaya
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baslamalarinda Sanayi Devrimi’nin ¢ok biiyiik etkisi olmustur (Kayhan, 2009:45).
Sanayi Devrimi kadinlarin isgiicline katilimlarinda yasanan degigimleri icin bir
doniim noktasidir. Ciinkii sanayi devrimi Oncesinde kadmlar cinsiyete dayanan is
boliimiine gore: koylerde bugday ve hayvan yetistirilmesi, yiin egrilmesi ile
kasabalarda ¢amasirci, terzi, hizmet¢i ya da ebe olarak ¢aligmak olsa da temelde
cocuk dogurmak ve biiyiitmek, ev iSi yapmak gibi geleneksel olan ev kadinligi
rollerinin disina pek ¢ikamamiglardir. Fakat sanayi devrimi ile bu durum ticret
karsiligi emek piyasasinda yer almak olarak sekil (Ince, 2010:59) degistirmeye
baslamustir.

Osmanl Imparatorlugu déneminde Tanzimat ile birlikte ¢alisma yasamina
iligkin mevzuat ongoriilmeye baslanmigsa da, kadin isgiicii i¢in diizenleme yapilmas1
ancak Cumhuriyet Donemi’nde gerceklesmistir (Onder, 2013:37). Osmanl
Imparatorlugu’nda 19. yiizyilm ilk yarisinda, sanayi devrimi s6z konusu olmasa da
sanayilesme baslamis; ancak imparatorlugun i¢inde bulundugu toplumsal, ekonomik
ve siyasal kosullar nedeniyle endiistrilesme gerektigi gibi (Cakir, 2011:52)

gelisememistir.

3.4.1 Sanayi Devriminin Kadin Isgiiciine Etkisi

Tarih boyunca kadinlar ekonomik faaliyetlerin hemen hemen her safhasinda
kendini gostermislerdir. Ancak, emeklerini bir ticret karsiligi satmalari, bagka bir
ifadeyle kadm isgiicliniin ortayr ¢ikmasi sanayi devrimi ile bagslamistir.
Makinelesmenin yayginlagmasi, calisma siirelerinin kisalmasi, vasifli isgiiciine olan
talebin azalmasi, ekonomik alanda yasanan rekabet ve ekonomik faaliyetlerin
artmasi, yogun kullanilan sermayenin yogun emek kullanimina olan ihtiyacinin
artirmasi, kadin emegine olan talebi de beraberinde arttirmistir. Sebebi, ucuz kadin
emeginin rekabeti arttirmasi1 ve beraberinde genel olarak isciler arasinda iicret
piyasasinin diismesini saglamaktaydi (Ince, 2010:59).

Ingiltere basta olmak iizere, 19. yiizyilda, birgok batili iilkede sanayilesme
dokuma sanayi ile baslarken, toplam emek arzinin biiylik bir bolimiinii kadmnlar
olusturmustur (TISK, 2004:20). Sanayi Devrimi ilk kez Ingiltere’de, dokuma
sektdriinde baglamistir. Uretim siireclerine buharin girmesiyle baslayan Sanayi
Devrimi, daha sonra hizla diger bat1 Avrupa iilkelerine yayilmis (Kayhan, 2009:45),

Ingiltere’de oldugu gibi Fransa ve Almanya’da da varhigmi hissettirmistir.
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19. Yiizyilin sonlarma dogru, fabrika iiretimindeki artis ile birlikte, artik kadin evden
¢ikarak fabrikalarda calismaya baslamistir (TISK, 2004:20). Pek cok iilke ve iiretim
stiregleri agisindan, bir¢cok yeniligi ve gelismeyi de beraberinde getiren Sanayi
Devrimi ile birlikte kadin isgiicliniin ¢alisma hayatindaki oranlar1 giin gectikge
artmigtir. Bu sebeple, kadin calisanlarin dokuma sektoriinde ¢aliganlar arasindaki
orani oldukca yliksekti. Bu gelismelerin yasandig1 donemde iktisadi hayatta kati ve
liberal bir anlayis hiikiim siirmekteydi. Bu anlayis, kadin isgiicliniin erkek isgiicline
nazaran daha diisiik ticretlerle ¢alistirilmasi sonucunu dogurmustur. Nihayetinde bu
donemde kadin isgiicii diisiik iicretler ve agir calisma sartlarinda yogun bir
somiiriiyle kars1 karsiyayd: (Kayhan, 2009:44). Bir¢ok batili iilkede sanayilesme
dokuma imalatiyla baglamis ve bu sektorde kadin istthdami yliksek oranlarda
seyretmistir. Sanayi Devriminin baslangi¢ yeri olan Ingiltere, teknolojik buluslarin
biiyiik bir kismini1 da elinde bulundurmus ve yillarca bu tilkede teknolojik buluslar
devam etmistir (Kayhan, 2009:45). Ayni1 yiizyilin sonlarma dogru kimya, metaliirji,
otomotiv sektorlerinde ki gelismelerle beraber kadin istihdaminda da azalma olmus,
(Kayhan, 2009:46) biiyiik Olcekli tekstil fabrikalarinda vasifli isgiiciine ihtiyag
duymayan iiretim sekilleri hizla yaygmlasmstir (TISK, 2004:20).

Niifusunun yarisindan fazlasmi olusturan kadinlar, gegmisten giiniimiize kadar
emek piyasalarinda erkek isgiiciiniin golgesinde kalmis ve “ikincil isgiicii” olarak
istihdam edilegelmislerdir. Bunun en biiylik sebebi, cinsiyete dayali olarak yapilan
isbolimiidiir. Kadinlarin ev ile ilgili olan ve ailelerine yonelik sorumluluklar birincil
gorevleri olarak goriliir iken is piyasasinda calisarak para kazanmak erkeklere
verilen asli gorev olarak kabul gormektedir. Bu geleneksel is paylasimi 1750’1
yillardan itibaren Ingiltere’de baslayan sanayilesme ile beraber degismistir. Bu
donemde sanayide yasanan gelismeler, tarim sektoriinde de degisikliklere yol
acmustir (Kayhan, 2009:45).

Sanayilesmenin ilk donemi sayabilecegimiz bu periyotta, kadinlar tekstil
sektoriinde diistik Ttcretlerle, agir calisma sartlar1 altinda giinde 12 saat
calistirilmistir. Tarim kesiminden dislanan kadin isgiicti igin ise imalat sanayi yeterli
istihdam yaratmamistir. Bunun sonucunda kadin isgiiciiniin biiyiik bir kismi
sehirlerde hizmet sektoriinde ve daha c¢ok temizlik islerinde (Kayhan, 2009:47)
calismaya baslamistir.

Degigsimin temel unsurlar1 arasinda siiphesiz gelismis ileri teknolojiler

gelmekte ve kiiresellesmeye bagl dis rekabet ve bunun neticesinde iiretim siirecinde
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ve calisma hayatinda yeni arayiglar beklenmektedir. Gergekten ortaya ¢ikan bu
gelisimlerin etkisiyle Batida siyasi, iktisadi sosyal ¢evre kosullarinda keskin bir
doniisiim yasanmaktadir (Ekin, 2000:331).

Kadinlarin, Osmanli Donemi’nde kirsalda herhangi bir karsilik almadan
tiretime katilmalarindan baska ¢alisma hayatima girigleri, kapitalizmin yerlesmesiyle
ayni zamanda olmustur. Kadnlar, ancak Tanzimat ile baslayan siirecte, toplumsal
hayata karismaya baslamislardir. Fakat kadinlarm bu girisi, kendi toplumsal-smifsal
konumu ile dogrudan iliskili olmustur. Osmanli’da maddi imkénlara sahip ve
sehirlerde yasayan gayri Miislim okullarda veya evlerinde aldiklar1 6zel derslerle is
hayatina katilirken, sehirlerdeki diisiik gelirli kadinlar buralarda kurulan atdlye tipi
sanayide giinliik 14-15 saat cok diislik bir iicretle, gecimlik bir {icretle calismaya
mecbur kalmiglardir. Kirsalda bulunan egitimsiz ve vasifsiz kadinlar Avrupa tilkesi
sirketlerine hali dokuyarak, ilmek basma ticret almakta veya daha yogun olarak
tarimda {icretsiz aile is¢iligi yapmaktaydilar. Kadinlar, Osmanli’da ilk olarak batili
iilkelerde oldugu gibi, 6zel kesimden calismaya hayatina giris yapmislardir. Farkli
tahminler yapilmakla beraber, Osmanli’da 1908 yili itibariyle 250 bin sanayi
is¢isinin oldugu ve bunlarn 75 bininin kadin oldugu belirtilmektedir. Kamu
kesiminde kadinlarm yer almalar1 ise daha ge¢ olmustur (Onder, 2013:38).

Tirkiye’de ki sanayilesme ¢abalarmin gelismesinin paralelinde kadinlar da yer
almaya baslamis ve 1850’den sonra kadinlar daha c¢ok tekstil alaninda faaliyet
gosteren isyerlerinde yogun olarak calismaya baslamislardir. Bu yillarda Izmir ve
Usak yakmlarinda, geneli Avrupalilar tarafindan isletilen hali atolyeleri
bulunmaktaydi ve bunlarin (Ince, 2010:59) sadece bir tanesinde tezgah
kullanilmakta, bu tezgahlarda da 300 kadm isci istihdam edilmekteydi (Ince,
2010:60). 1880’lerde ise Usak’ta 600 hali tezgahinda toplam 3.000 ve 5.000 geng kiz
istihdam edilmekteydi. 1900°1ii yillara gelindiginde ise tezgah sayis1 bir kat artarak
1200’e, tam zamanli ¢alisan kadin miktar1 da 6.000’lere varmistir. 1913°te Orta ve
Bat1 Anadolu’da hali (Erarslan, 2009:12) imalatinda toplam 60.000 kadin
caligmaktaydi. Sanayinin gelismesiyle o donemde kadn istihdami artis gostermistir.
19. ylizyilda yasanan hizli degisimlerden Osmanli Toplumu da etkileniyordu ve bu
etkilesimin sonucu Tanzimat Fermani’nin ¢ikis1 olmustur. 1908 Anayasasi ile ilk kez
Ozglir bir siyasal ortama geg¢ilmeye ¢alisildi ve bu donemde kadinlar da ekonomik ve
sosyal durumlarini iyilestirmek maksadiyla isteklerini belirtmislerdir. Osmanli’da

kadinlar agisinda koklii bir degisime neden olan olay ise I. Diinya Savasi’dir. Gida ve
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silah fabrikalarinda savaslarda olen erkeklerden bosalan isyerleri kadin1 kamu
alanina yoOneltmistir. Hali dokuma sektorii, ¢orap imalathaneleri, tekstil
endiistrisinden sonra bankalar, PTT merkezi ve yerel kamu yonetimi ve hastaneler de
kadmlarin caliyma alanlar1 arasina girmistir. 1915 yilinda devlet dairelerinde is
saatleri boyunca carsafin ¢ikarilmasmna izin verilmistir (Erarslan, 2009:13) bu
sebeplerden dolayi.

Tanzimat’la baslayan kadinlarin toplumsal yasama daha fazla katilmasiyla
birlikte bir ¢ok kadin kurulusu da ortaya ¢ikti. Bu kuruluslar, bir ¢ok degisik
alanlarda faaliyetlerde bulunmak, kadina hizmet sunmak ve gii¢ birligi olusturmak
amaciyla kuruluyordu. Kasim 1918’de Kuvay-1 Milliye’nin diizenledigi Milli
Kongreye katilan 50 kurulusun 16’s1 farkli maksatlarla kurulan kadin dernekleriydi
(Erarslan, 2009:14).

Anadolu’nun biiyiik kentlerinden Izmir ve Istanbul’a ait istatistikleri gosteren
1913-1915 Osmanli Sanayi [statistikleri incelendiginde; kadmlarm imalat sektoriinde
1913’te % 32, 1915°te % 29 oranlarinda istihdam edildigi goriilmiistiir. Belirtilen bu
yiizdeler pamuk ve ipek dokumaciliginda % 90’lara ¢ikmus, tiitiin sektoriinde ise bu
katiimlar % 50 civarlarinda olmustur. Bu donemde de kadmlarin sanayide
calistirilmasindaki belirleyici temel unsur, her zaman oldugu gibi kiz ¢ocuklar1 ile
kadinlarin erkeklere nazaran daha az {icrete razi olmalaridir/almalaridir. Burada da
kadmlarin imalat sanayinde dokumacilik gibi belirli is kollarinda faaliyet
gostermeleri, piyasadaki islerin kadm-erkek arasindaki cinsiyete dayali ayrima

dayanmasindan kaynaklanmaktadir (Onder, 2013:38).

3.4.2 Cumhuriyet’in ilanindan Once Kadin Isgiicii

I. Diinya Savasi’nda erkeklerin biiyiik bir oranda silahaltina alinmasiyla, azalan
isgliclini takviye etmek icin kadin isgiliciine olan talep artmustir. Bu yiizden,
Tiirkiye’de kadinlarin isgiictine girmesi batili iilkelerde yagsanan ekonomik gelismeler
gibi olmamuis, bir zorunluluktan dogmustur. Kadinin evinden ¢ikarak ise gitmesi ya
da carsafin1 ¢ikarmasi bile o donemlerde izine bagliyken, kadmnin birdenbire
iretimde yer almasi, aslinda iilkede yasanan ekonomik yapidaki ¢okiintiiniin savas
durumu ile etkilesmesinden ileri gelmektedir. Kadinin savasa giden erkeklerin iiretim
alaninda biraktig1 boslugu doldurdugunu ve ev ortaminda da erkegin para kazanma

roliinii iistlendigini belirtmektedir. Boylelikle Avrupa’daki kadinlara nazaran bir
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yiizy1l sonra sanayi iiretimine girme nedenleri de farklilagsmakta ve savasin son
bulmasiyla da kadmlar iiretimdeki yerlerini tekrar erkeklere (ince, 2010:61)
birakmaktadirlar.

Kadin emeginin fabrikalarda istihdam edilmesi, Osmanli’da 19. yiizyilin
ortalarinda baslamistir. 19. yilizyilin ikinci yarisinda, kadin c¢alisanlar daha cok
dokuma sektoriinde yer almislardir. Osmanh Imparatorlugunda Tanzimat donemine
kadar ozellikle kentlerdeki kadinlar yok sayilarak, isgiicii olarak tarim dig1 higbir
alanda ¢alistirilmamislardir. Kadin iggiicli Tanzimat ile birlikte deger kazanmis, 1876
yilinda ilkdgretim her birey i¢in zorunlu hale getirilmis, 1869 yilinda kiz ¢ocuklari
icin ilk riistiye kurulmus, 1880 yilinda ise ilk kiz idadisi kurulmus, 1843 yilinda
Tibbiye Mektebinde ebelik egitimi verilmeye baslanmis, sanayi mektepleri ve kiz
ogretmen okullar1 agilmistir. Kadinlarm is hayatina girisleri yine geleneksel rollerin
uzantis1 dogrultusunda hemsirelik, dgretmenlik meslekleriyle olmustur. Ik kez 1913
yilinda devlet memuru olarak calismaya baslanmis ve 1914 yilinda da tiiccar ve esnaf
olarak is hayatina girmislerdir. 1913 yilinda gida sanayinde calisan erkeklerin sayisi,
kadinlarin sayisinda bir kat fazla iken, bu oran 1915 yilinda yaklasik % 30’a kadar
digmiistiir (Cakir, 2011:53).

Birinci Diinya Savasi’nin toplumsal yapida meydana getirdigi zorunlu
degisikliklerden dolayi, Osmanli’daki Miisliiman Kadinlar da farkli alanlarda
calismaya baglamislardir. Harbiye nazir1 Enver Pasa ve Esi’nin ugrasiyla 1916
yilinda “Kadinlar1 Calistirma Cemiyet-i Islamiyesi” adiyla bir 6rgiit kurulmustur. Bu
orgiit Miisliman Kadinlar1 farkli is alanlarinda daha fazla istihdam etmek maksadiyla
kurulmus (Giildal, 2006:19, 24) ve 0Oyle yogun bir ilgi ile karsilasmis ki, iki bucuk
ayda yaklasik 14.000 kadin basvuruda bulunmustur. Yogun ilgi ile birlikte ilk yil
icinde 8.860 kadimnin istithdamini saglamistir. Cemiyete gelen yogun talep karsisinda,
kadmlarm is talebini karsilayabilmek icin daha ¢ok Istanbul’da olmak iizere baska
illerde de subeler agilmaya baslanmis, el isleri gibi fazla sermaye gerektirmeyen
islerde iiretime baslanmistir. Cemiyet, yeni is alanlar1 agmak ve savastan dolay1
kimsesiz kalan kadimnlar i¢in kalacaklar1 yerler yapmak maksadiyla; ise yerlestirdigi
veya is verdigi her kadinin aldig: iicretten % 15 oraninda kesinti yapiyordu ve bu da
o donem (Erarslan, 2009:15) i¢in iyi bir gelir kaynagtydi.

Erkeklerin 1. Diinya Savasi’nda silahaltina alinmasi, savas ve yasanan
ekonomik bunalimlardan sonra kadmin ekonomik ve toplumsal yasama katilmasi,

(Kocacik ve Gokkaya, 2005:196) erkeklerden bosalan is alanlarmin kadinlar
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tarafindan doldurulmasi ihtiyacindan dolayr Osmanli Ticaret Nezareti tarafindan
kadin amele ordusunun olusturulmasi i¢in kanun taslagi hazirlanmis ve kadmnlar is¢i
olarak ¢alismaya zorunlu kilinmislardir. Hal bdyle olunca is¢i statiisiinde ¢alisanlarin
%35’ini kadinlar tegkil etmistir. Savas sebebiyle kadimnlar ig¢i statiisii kazanirken,
(Cakir, 2011:53) orta sinif kentli kadinlarin da devlet memuriyetine, hastanelere ve
orduya girmelerine (Cakir, 2011:54) imkan verilmistir.

19. Yiizyildan itibaren Osmanli’da kadin ¢alisanlarin sayisinda 6nemli bir artig
olmaya baglamistir. 1913 ile 1915 yillarinda yapilan Sanayi Sayimi sonuglarina gore;
gida sanayinde c¢alisan kadin orani 1913 yilinda % 31 iken, 1915 yilinda % 44’e
cikmistir (Ince, 2010:61). Gida da oldugu gibi sanayi sektoriinde calisan kadin
sayisinda artis olmustur. Ancak, kadin calisanlarin emegine duyulan ihtiyag
Cumbhuriyet’ten yillar 6nce hissedilmesine ragmen, iist yap:1 kurumlar1 bu ihtiyaci

karsilayici diizenlemeleri yapmada yetersiz kalmiglardir (Erarslan, 2009:16).

3.4.3 Cumhuriyet Dénemi Kadin Isgiicii

Kadmin isgiicliniin  piyasasiyla tamigsmasi, Tirkiye’de zorunluluktan
kaynaklanmistir. Diger batili iilkelerde oldugu gibi emek piyasasinda yasanan
gelismeler ya da ekonomik kaynakl faktorlerden kaynaklanmamistir. Bu zorunluluk,
1915 Balkan Savasi sirasinda erkeklerin ¢ogunun silah altina alinmasiyla azalan
isgliclinii takviye etmek mecburiyetinden kadinlarin isgiiciine katilimi baglamis, 1.
Diinya, Istiklal ve II. Diinya Savaslar1 sirasinda da artmustir (Burtan, Korkusuz, ve
Celik, 2011:7). Kurtulus savasinda da erkeklerle birlikte miicadele eden kadinlarin,
Cumhuriyetin kurulusu ile beraber ekonomik ve hukuksal alanlarinda mevcut
statiilerinin yiikseltilmesi ve boylece is hayatinda daha etkin bir sekilde yer almalar1
maksadiyla calismalara baslanmustir (Onder, 2013:39).

1927 Sanayi Sayimimda elde edilen degerler, kadmn isgiiciine iliskin
Cumhuriyet donemindeki en &nemli ilk sayisal verileri teskil ederler (Onder,
2013:39). Bu sayimda daha oOncekilerden farkli olarak, iilkedeki tiim sanayi
kuruluslarinin, herhangi bir smir getirilmeksizin sayima dahil edilmesi yoniiyle
onemlidir. Ancak, bu sayim sonuglarina gore isgiiciiniin cinsiyet dagilimi yalnizca 4
ve daha fazla is¢i calistiran isletmeler itibariyle mevcuttur. Bu sonuclara gore, 14
yasindan biiyiik 124.444 isciden 29.533 (% 23.73)’u kadinlardan olusmakta ve 14
yasindan kiiciik 22.684 is¢iden de 8.107’si (% 35.74) kiz ¢ocugu olmustur. Her iki
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yas grubu bir arada degerlendirildiginde, toplam 147.128 is¢iden 37.640
(% 25.58)’nin kadinlardan olustugu goriilmektedir. Bu durum cinsiyet itibariyle
degerlendirildiginde, her dort isciden birinin “kadin-kiz” oldugu sonucunu bize
vermektedir. Ayni kuruluslarda ¢alisan 7.817 memurlarin da 1.609°u, yani % 20.58’1
kadinlardan olusmaktadir (Makal, 2010:21). Belirtilen degerlerin olugmasindaki
birinci etken, istihdam faaliyetlerinin kadinlarin geleneksel olarak yer almig oldugu
istihdam sektoriinde yogunlagmasi; ikinci neden ise, savaslar yiiziinden erkek
isgiicinde meydana gelen azalmadir. Diger bir neden de eslerini savasta yitiren
kadinlarin ¢alisma yasamma girmek zorunda kalmasi olarak gosterilebilir (Onder,
2013:39). Calisan kadinlarmn statiisii itibariyle yapilan degerlendirmeler, “isveren”
konumundaki kadmlar yoniiyle ele alindiginda ise kadinlarin yok denecek seviyede
az oldugu goriilmektedir. Elden edilen verilere gore, isveren konumundaki 10.941
kisiden sadece 155’1 kadindir ve bu da % 0.14’e denk gelmektedir. Bu sonuglar
icinde ilging olani; ecnebi kadinlarin, kadin is¢iler arasinda yok denecek kadar az
olmasi ve igverenler arasinda da % 26 gibi yliksek bir orani teskil etmeleridir (Makal,
2010:21).

Tesvik-i Sanayi Yasasi’nin yiiriirlikte oldugu 1927-1942 yillar1 arasinda bu
kanun kapsamina giren kuruluslara iligkin kadin ¢alisan istatistikleri mevcuttur.
Mevcut istatistiklere gore, 1932-1934 yillar1 arasinda calisan kadinlarm oram % 25
civarinda olup, 1947 yilina kadar bu oranda 6nemli bir degisiklik goriilmemistir. Bu
donemde geleneksel olarak kadmlarmm yogun oldugu faaliyet alanlar1 agirliklarini
korumaya devam etmistir (Onder, 2013:39) Aktif niifus icindeki kadm oran1 1927
yilinda % 35,10 iken, bu oran ¢ok kisa bir siirede, 1935 yilinda % 57,60’a kadar
yiikselmistir (Burtan v.d., 2011:7).

Kadmlara ¢aligma hayatinda Cumhuriyet Donemiyle daha yaygin bigimde yer
alma imkani taniyan ekonomik, hukuki ve kiiltiirel ortamin olusturulmasi ile
kadinlarin istihdaminda artis goriilmiistiir. Mustafa Kemal Atatiirk’in 6nderliginde
Tiirkiye Cumhuriyeti’nin kurulmas: ile birlikte, lilkenin kalkinmasi i¢in sanayilesme
hareketinin benimsendigi ve yerli sanayinin kurularak desteklenmesi yoniinde
calismalar baslamistir. Nitekim bu hareketin bir politikasinin belirlenebilmesine
yonelik olarak 1923 yilinda diizenlenen izmir Kongresi’nin biiyiik katkis1 olmustur.
Tiirkiye Iktisat Kongresi olarak anilan, cesitli meslek gruplarinm istirak ettigi bu
kongrede, “kadin (isciler) ameleler” adina kadin temsilciler de bulunmustur (Cakir,

2011:54). Bu Kongre’de kadinlara yonelik olarak, Tiirkiye genelinde kadmlarin
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madenlerde calistirilmasinin yasaklanmasi, ayda {i¢ giin olmak iizere her ay izin
verilmesi, dogum oOncesi ve sonrasi i¢in sekiz haftalik {icretli izin verilmesi
Kararlastiriimistir (Onder, 2013:39).

Devlet, Cumhuriyet’in ilanindan sonra kadin iscilerin korunmasina yonelik
diizenleyici nitelikte Tiirk toplumunun yeniden yapilandirilmast maksadiyla
devrimler yapmis, 1924 Anayasasi ve 1926 yilinda kabul edilen Medeni Kanunu ile
kadin erkek esitligi giivence altina alinmigtir. 1930 yilinda kabul edilen Belediyeler
Kanunu’yla kadmlara segmen olarak se¢ime katilma hakki taninmakta ve akabinde
1934 yilinda yapilan yasa degisikligi ile kadinlara Millet Meclisi se¢cimlerinde se¢me
ve secilme hakki verilmistir. Kadin ve ¢ocuk is¢ilerin bedensel nitelikleri bakimindan
calisma kosullarini diizenleyen 1593 sayili Umumi Hifzisthha Kanunu’nun 24 Nisan
1930 c¢ikarilmasi, Devletin sosyal politika alaninda kadmlar1 korumak i¢cin yapmais
oldugu ilk miidahale olmustur (Cakwr, 2011:54-55). Tirkiye Cumhuriyeti
kurulduktan sonra iilkede her alanda kokli degisiklikler yapilmis ve iilke i¢in yeni
bir siire¢ baslamistir. Bununla beraber, kadmlar i¢cin de bircok yasal diizenlemelere
gidilmistir. Cumbhuriyet’in ilani, is hayatinin diginda birakilan ve evde oturan
kadmlar i¢in bir doniim noktasi olmustur. Bunun ilk emaresi olan Umumi Hifzisihha
Kanunu, Tiirkiye’de devletin sosyal politika alaninda kadm iscileri koruma amach ilk
miidahalesi olmus ve kanunla; yetigkin is¢ilerin yani sira kadin ve ¢ocuk isgiler i¢in
calisma yasi, izin siiresi, isin konusu ve diger calisma kosullarmna iligkin koruyucu
hikklimler getirmistir. Ancak Devletin calisma hayatina iliskin kapsamli ilk
miidahalesi ise 1936 yilinda ¢ikarilan 3008 sayili ilk Is Kanunu ile baslar (Ince,
2010:62). Fakat, 3008 sayili is Kanunu ile de kadinlarm calistirilmasinin yasak
oldugu islere ve annelik durumuna iliskin ¢esitli koruyucu hiikiimler bulunmadigi
gibi, ficret esitligine dair koruyucu bir diizenleme de olmamustir (Onder, 2013:39).

Tiirkiye, II. Diinya Savasi’na girmemis olmasina ragmen, erkek niifusunun
biiyilk bir kisminin askere cagirilmasindan dolayr meydana gelen isgiicii talebi,
Tiirkiye’de kadm istihdamina pozitif bir etki yapmistir. Bu donemde kadinlar, hem
iiretime bliylik oranda katilmig hem de aile i¢inde iiretime katkida bulunmuslardir.
Kadmlarm tarlada ¢alismanin yani sira bahgeyle ilgilenmek, hayvanlarin bakimini
yapmak, gida maddeleri, tekstil sektdriinde iiretimde bulunmak ve kilim dokumak
gibi sorumluluklar:1 vardi. Calistirilan kadinlarin ticretleri erkeklerden her ne kadar az
olsa da Tirkiye’de yapilan ilk isgiicii istatistiklerine gore; 1937 yilinda % 18.9
(50.131) olan isyerlerinde ¢alisan kadin orani, 1943 yilinda % 20.7 (56.937)’ye
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yiikselmistir (Makal, 2001:135). 3008 sayil1 Is Kanunu’nun kabuliinden itibaren,
daha cok II. Diinya Savasi’nin etkisiyle c¢alisan kadinlara iliskin mevzuatin
gelisiminde bir duraksama olmus, daha sonra 1945 yilinda is Kazalar1 Ile Meslek
Hastaliklar1 ve Analik Sigortasi, kadin ¢alisanlara ilk kez sosyal giivence saglayan,
yiirlirliige giren ilk sigorta kanunu olmustur (Cakir, 2011:55). 1961 Anayasasi ile
calisan kadmin korunmasma yonelik mevzuatin gelismesi saglanmis, 1971 yilinda
1475 sayili Is Kanunu yiiriirlige girmesi ile kadin isgiiciinii korumaya yonelik kimi
hiikiimlerin yaninda esit ige esit ticret ilkesi de nihayet mevzuatimiza girmistir. Uzun
yillar yiirtirliikte kalan bu kanun, yerini 10 Haziran 2003 tarihinde kadin erkek
esitligini getiren 4857 sayil1 yeni Is Kanunu’na birakmustir (Burtan v.d., 2011:7).

II. Diinya Savasi, kadinlarin isgiiciine katilimini sanayilesmeden daha g¢ok
etkileyen etmen olmus, bu yillarinda kadmlarin isgiiciine katiliminin 6nemli bir
oranda arttig1 goriilmiistiir. Bu artista emek talebi ve ayni zamanda emek arzi ile
ilgili sebepler etkili olmustur. Talep acisindan incelendiginde; erkeklerin savasa
gitmeleri ekonomide isgiicli talebini ve ticretleri ylikseltmis, bu ise kadinlarn emek
piyasalarina girislerini tegvik etmistir. Emek arzi agisindan ise, bazi kadnlarin isgiicii
piyasasina adim atmalarinin sebebi vatanseverlik duygusu olurken, digerleri i¢in ise
erkeklerin savasa gitmeleri ve bununla birlikte kadinin evde yapacagi islerin
azalmasi ile daha ¢ok maddi gelirlerinin azalmasi etkili olmustur. Yasanan bu
gelismeler de kadinlarin emek piyasalarina girmesinde tesvik edici bahaneler
olmustur. II. Diinya Savasi sonrasinda uluslararasi sosyal politikanin gelismesinde
onemli adimlar atilmasi, kadin isgiiciinii koruyucu ve destekleyici hukuksal (Kayhan,
2009:47) diizenlemelerin gelistirilmesine yol agmistir. Bu donemde yasanan bazi
gelismeler, isglicliniin tarim ve sanayi sektorleri yaninda hizmetler sektoriinde
giriglerine imkan yaratmistir. Kamu ile birlikte hizmet sektoriinde yasanan biiylime,
kadmnlarin toplam isgiicii i¢indeki oranmin yiikselmesini saglamistir. Kadinlarin
tarim digindaki diger sektorlerde de yer alismin yayginlasmasi, endiistrilesme ile
birlikte sanayi devrimi ile baslamis ve 1945 yilinda II. Diinya Savasi’nin da etkisiyle
hiz kazanmistir. Erkeklerin silah altinda olmasi1 sebebiyle olusan emek talebiyle,
erkek isgliciiniin yerine istihdam edilen kadin sayisi ekonominin hemen hemen tiim
sektorlerinde artisa yol agcmistir (Kayhan, 2009:48). Kadinlar ¢ogunlukla dokuma
sanayinde, madencilik, dantel, seramik gibi sanayi dallariyla birlikte, meslek egitimi
gerektirmeyen, isgiiciiniin bolluguna ve ucuzluguna dayali, tiitlin, kimya, gida ve

dokuma gibi kayit dis1 ¢alisanlarm yogun oldugu hafif imalat sanayi ve hizmet
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kesimindeki islerde istihdam edilmislerdir. Kadinlarin aktif niifus i¢indeki oranina
bakildiginda; 1927 yilinda % 35,10, 1935 yilinda % 57,60 ve 1955 yilinda ise
% 72,01 orani ile en yliksek diizeyine ulasmisken, bu oran 2009 yilli sonuclarina
gore ne yazik Ki % 26 seviyesine inmistir (Cakir, 2011:55).

Ancak savag sonrasinda, tarim sektoriinde makinelesmenin yaygmlasmasi ve
sanayilesmenin hiz kazanmasi, 1950’11 yillardan itibaren kirsal alandan kentsel alana
gbcll hizlandirmistir. Sanayi ve hizmet sektoriinde yasanan biiylime, koyden kente
gb¢ eden yeni is giiciinii kaldirabiliyor ve kadinlara istihdam alani olusturuyordu. Bu
zaman zarfinda, kentlerde kadmn isgiicii oranm siirekli artig gostermistir. Daha sonra,
1980’lerde sanayilesmede yavaslama bas gdstermis ve kentlere dogru siirekli artan
gocler sonucu, isgilicii arzini1 karsilayamayan sanayi ve hizmet sektoriinde kayit disi
istthdam artmaya baslamis ve bdylece, formel isgiiciine katilim oraninda azalma ve
enformel istihdamda artis bas gostermistir. Ancak bu artis miktar1 kontrolsiiz
oldugundan resmi istatistiklere yansitilamamustir (Ince, 2010:62).

II. Diinya Savasi ile artan kadin isgiiciine olan talep, 1950 yillardan sonra
koyden kente yasanan gocte, kentsel alana uyum saglamak, aile yapisinda yasanan
degismeler, kadinin toplumsal ve aile i¢indeki konumunda degisimlere yolagmais,
calisma yasamindaki yerini de olumlu olarak etkilemistir. Toplumsal yapida yasanan
gelisim ve degisimlerle birlikte kendine farkli ve yeni roller edinen kadin, egitim
seviyesini yiikseltmeye, bulundugu konumunun farkina varmaya, hizmet sektorii ile
diger sektorlerde c¢alismaya, baska bir ifadeyle bilinglenmeye baslamiglardir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005:96). Kadin isgiicii egitim ile tarim diginda hizmet ve
sanayi sektoriinde de yeralmaya baglamistir. Ekonomik ve endiistriyel gelismelerle
ortaya ¢ikan bu duruma “ Kadmin Dtial Rolii” ad1 verilmistir. Diial Rol’den kastt,
kadimnin hem geleneksel ev islerini yapmasi1 hem de modernlesme ile kadinin ¢aligma
yasaminin getirdigi islere yogunlasmasidir. 1970 yilinda yasanan Biiyiik Buhran ile
baslayan ve donem donem tekrarlanan ekonomik krizler sonucunda, ekonomi
yeniden degerlendirilmis ve Fordist Uretim Bigiminden, Post-Fordist Uretim
Bi¢im’ine gecilmistir (Ince, 2010:63). Bu donemde 6zellikle Japonya’da uygulanan
esnek liretim bigimlerinin en 6nemli 6zelligi olan iretim ¢esitliliginin saglanmasi,
calisma siirelerinin sabit olmayist ve i bolimiiniin etkin olarak kullanilmasi, bu
iretim bi¢iminin tiim diinyanin dikkatini ¢ekmesini saglamig ve diger iilkelerde de
uygulanabilir kilmistir. Yaklagik 45 yil dnce ortaya ¢ikan igboliimiinde yasanan bu

artiglar, teknolojideki gelismeler ile kiiresellesmeye bagli olarak, bunlarin
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uluslararasi pazarlarda yaygmlasmasi, hizmet sektdriiniin hizla biiyiimesi, (Ozer ve
Bigerli, 2003:59) esnek iiretim sistemi ile isgliciiniin esnek bir yapiya doniistiigiinii
gostermektedir.

Uretimin esneklesmesiyle birlikte isverenlerin giderek artan oranlarda yar:
zamanli (part-time) ve gecici personel istthdamima dogru gittikleri ve/veya fason
caligma bicimlerine, tam zamanli ¢aligan sayisini azaltarak gecmeye yoneldikleri
gozlenmektedir. Gelistirilen bu yeni ¢alisma sistemi, daha ¢ok toplumsal rollerinden
kaynaklanan aile i¢i sorumluluklar1 nedeniyle isgiicli piyasalarina dahil olamayan
kadinlara, bu konuda biiyiik bir imkan tanimis, gelismis iilkelerdeki kadinlarin iggiicii
piyasalarina girisleri buna bagli olarak da artisin1 devam ettirmistir (Ozer ve Bigerli,
2003:59).

Calisan kadinlarla ilgili olarak; 1963 yilinda baslayan planli kalkinma
doneminde kadin-erkek esitligini hedefleyen ve kalkinmanin ana unsuru olarak
kadinlar1 kabul eden diizenlemeler pek goriilmemistir. Bu konuda DPT tarafindan
hazirlanan 6. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda (1990-1994), kadin konusuna ancak
yaklasik 20 yil sonra ilk kez baslh bagina bir sektor olarak bahsedilmistir. 1990 yilina
gelene kadar gecen siire zarfinda bu planlarda kadinlarla ilgili olarak, toplumsal
cinsiyet esitligi ile kadin ve cocuk konusundaki ilke ve politikalara deginilmekteydi.
Bir sonraki plan olan 7. Bes Yillikk Kalkinma Plani’nin (1996-2000)’nda ise
toplumda kadmlarin bulundugu olumsuz kosullarin iyilestirilmesine yer verilmistir.
8. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda (2001-2005) da kadnlarin egitimine ve saglik
hizmetlerinden yararlanmalarina dair kazanimlara deginilmis, kadinlarin egitim
seviyelerinin arttirilmasi, tasarlanan kalkinma siirecinde is hayatina ve karar alma
mekanizmalarma daha ¢ok dahil olmalar1 maksadiyla alinacak tedbirlere yer
verilmistir. 9. Bes Yillik Kalkinma Plani’nda (2007-2013), AB iilkelerinin
ortalamasina gore diisiik seviyelerde seyreden isgiiciine katilim ve istihdam
oranlarinda herhangi bir ilerleme olmadigi ve bunun kadnlarin isgiicii ile istihdama
yeterince katilamamasindan ileri geldigi kaydedilmistir. Planda, kadin istihdamima
iliskin somut bir hedeften bahsedilmemekle birlikte, 2002-2004 yillar1 arasinda tarim
kesiminde calisan iicretsiz aile is¢ilerinin en yoksul grubu teskil ettigi yoniinde bir
saptamaya yer verilmistir (Onder, 2013:40).

Son olarak, 2014-2018 donemini kapsayan Onuncu Kalkinma Plani’na
bakildiginda ise basta kadin isgiicli ile gengler olmak iizere; isgiiciine katilimm ve

istihdamin artirilmasi, issizligin azaltilmasi, is kazalarinin ve kayit dist istihdamin
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engellenmesi ve isgiicli niteliginin yiikseltilmesi gibi konularin énemini korudugu
belirtilmekte ve bununla birlikte; okul oncesi egitim kurumlar1 ve kresler ile yaslh
bakim evlerinin erigilebilir kilinmasi1 ve yayginlastirilmasi, kadin ¢alisanlarin dogum
sonrast eski calistigi ise esdegerde bir iste calismaya devam edebilmesinin yasal
olarak giivence altina alinmasi, ebeveyn izninin yasal zemine kavusturulmasina ve bu
iznin en az 2 aymin {icretli olmasina ve babalar tarafindan kullanilmasina yonelik
diizenleme yapilacagi, annelik, babalik ve ebeveyn izni disinda diger bakim izin ve
uygulamalariin yasalastirilacagi, yasam dongiisii icerisinde is ve aileyi uzlastirmaya
yonelik esnek calisma dilizenlemelerinin hem erkek c¢alisanlarm hem de kadin
calisanlarin ev i¢i ve ev dis1 isleri ortak ve esit paylasimmi saglayacak sekilde
desteklenecegi, CSGB, MEB ve Aile ve Sosyal Politikalar Bakanliklarmm 1ilgili
birimlerinin toplumsal cinsiyet egitimini is basinda egitim olarak almasi ve bu
bakanliklarda koordinasyonu saglayacak toplumsal cinsiyet esitligi birimlerinin
kurulmasini saglayacagi, cinsiyet esitligi oniindeki engeller ve ayrimci muamelelerin
onlenmesi, isyerinde psikolojik taciz (mobbing) ve cam tavan uygulamalariyla
miicadele edilmesi i¢in biitiinciil bir eylem planinin olusturulacagi, tarimda ¢alisan
kadinlarin bireysel olarak sosyal giivenliginin devletce destekleyen 5510 sayili
mevzuata ek diizenleme yapilarak prim destegi oraninin artirilacagi, kirsal kesimde,
tarimda c¢alisan kadinlarin tiretimden daha fazla pay almalarmin saglanacagi ve daha
nitelikli liretim i¢in sanayi, tarim ve teknoloji igbirliginin gelistirilecegi, mesleki
egitim programlarinda kadmlarm geleneksel olmayan sektor/mesleklerde egitimlere
katilmasinin tesvik edilecegi, kadin isgiiciine yonelik talebi desteklemeye yonelik
SGK prim indirimi, vergi indirimi gibi tesviklerin yaygmlastirilacagi, kirsal
kesimdeki gecici-mevsimlik calisan kadin  iscilerin  ¢alisma  kosullarmin
iyilestirilecegi, kadinlar1 6zel olarak hedefleyen hayat boyu 6grenme programlarinin
gelistirilecegi, kadin girisimciliginin artirilmasina yonelik mikro tesviklerin
artirilacagl, ISKUR ve o6zel istihdam biirolarmin daha fazla kadin adaylar1 ise
yerlestirmek iizere tesvik edilmesi ve 0Odiil sistemlerinin gelistirilecegi Plani’nin
Isgiiciine Katilim ve Istihdamin Artirilmasi bashkli 2 numarali amacinda hedef ve
politikalar arasinda yer almaktadir (DPT, 2014:104, 105).

Goriildiigii lizere, Tirk Kadini’nin tarim ve el sanatlarindan bagska islerde
yerini almasi, ancak II. Diinya Savasindan sonra baglayip hizla ilerleyen sanayilesme
arayiglarmin dogurdugu i¢c go¢ dalgast ile olmustur. Karsilarma c¢ikan cesitli

ekonomik, geleneksel, sosyo-kiiltiirel engellere ragmen, kisa bir zaman zarfinda
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Oonemli agamalar kaydetmislerdir. Bu siirecte kendilerini fark eden kadinlarin egitim
seviyeleri zamanla yiikselmis; doktorluk, ogretmenlik, avukathk, miihendislik,
Ogretim gorevlisi benzeri mesleklerde artan bir ivmeyle yerlerini almiglardir.
Ozellikle de 1980°li yillardan sonra, geleneksel olarak erkege 6zgii isler olarak kabul
edilen; reklamcilik, girisimeilik, turizmcilik, yoneticilik, sigortacilik, bankacilik vb.

bir ¢ok is alaninda kendilerini gdstermislerdir (Onder, 2013:41).

3.4.4 Kiiresellesmenin Kadin Isgiiciine Etkisi

Sanayi devrimi ile birlikte 20. yiizyilin sonlarinda siyasal, ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel alanlarda meydana gelen degisim hareketleri; sirketleri, bireyleri ve
dolayisiyla toplum ve devletleri hizla etkisine alarak yeni bir anlayis, yeni bir diizen
getirmistir. Eski deger ve egilimler, degisen diinyada yerini yenilerine birakmis,
biitlin diinya iilkeleri bu degisim ve yeniden yapilanmanin etkisinde kalmistir. Bilgi
ekonomisinin 6ne ¢ikmasi, teknolojide yasanan gelismeler, neo-liberal politikalarin
yiikselisi gibi gelismeler, kars1 konulmaz bu biiyilk degisimin ve yeniligin giic
odaklar1 olmustur. Diinyada olusan biitiin bu gelismelerin biitiinsel ifadesi
kiirsellesmedir (Yildiz, 2007:33). Kiiresellesme; iilkeler arasinda ekonomik, politik
ve sosyal iliskilerin yayginlasmasi, teknolojide yasanan gelismelerle beraber, ulasim
ve haberlesme aglariyla ulusal ve uluslararasi diizenlemeler tizerinde sinirlar arasi
farkliliklarin ortadan kalkmasi ve uluslararasi ideolojik kutuplagsmalarin ¢6ziilmesi
seklinde ifade edilmektedir (Yahsi, 2007:8). Kiiresellesme; temelde tilkelerin
biitlinlesmesi, iletisim ve ulasim maliyetlerinin azaltilmasi ve ayrica hizmet, mal,
sermaye, bilgi ve insanlarin smirlar1 asmasinin Onilindeki yapay engellerin
kaldirilmasi olarak tanimlanmaktadir (Kapucu, 2008:32). Boyle bir tanimlama ile
mekan ve yerel kural sinirlamas: olmadan, iiretim faktorlerinin, mallarin, hizmetlerin,
bilgi ve teknolojinin ve hatta maddi-manevi degerlerin milli sinirlarint asarak
yayildig1 yeni bir diinya diizeni idealize edilmektedir (Yahsi, 2007:8).

Kiiresellesme ile birlikte ortaya ¢ikan yeni siirecler, ulusal isgiicli piyasalarini
da etkilemektedir. Ulusal isgiicii piyasalari, istihdam ve sosyal politikalarin
bagimsizligi, kiiresellesme ile birlikte giderek ortadan kalkmakta ve ulusal istihdam
yapilar: gegerliligini kaybetmektedir. Diinya iilkeleri arasinda meydana gelen
sermaye hareketleri; sermaye ve emek Kkullanimi yoniiyle kiiresel olanaklara

ulasmakta ve en verimli emegi segme sansint yakalamaktadir. Sermaye ise zaten
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minimum maliyet maksimum karla isgiicii istihdamini saglayabilecegi alanlara dogru
hareket etmektedir. Kiiresellesme siirecinde iiretimi minimum maliyetle
gerceklestirebilmek i¢in uluslararasi is boliimiine gidilerek, tiretim siirecindeki belli
isler, farkli tilkelerdeki belli isgiici piyasalarina dagitiimaktadir. Boylece yiiksek
nitelikli isgiicii gerektirmeyen iiretim asamasinda isletmeler tiretimi, az gelismis ve
diistik tcretli iilkelere gotiirmektedirler. Yasanan bu hareketlenme ile gelismekte
olan iilkelerde, emek yogun ve yiiksek vasifli isgiicline ihtiya¢ gerektirmeyen
istihdam imkanlarinda ve {iretimde artis meydana getirmektedir (Yahsi, 2007:29).

1970’lerin basindan itibaren, Fordist Uretim Sistemi’nde verimlilik diisiisleri
yasanmaya baglamis, kiiresellesmenin hizla yayilmasiyla, uluslararasi ticaret
genislemis ve degisen tiiketici tercihleri ile standart mallara olan talepte azalmalar
olmustur. Yasanan ekonomik krizden tiim diinya iilkeleri etkilenmis ve isgiicliniin
iiretkenliginde azalma ve yavaslama, elde kalan stoklar, yiiksek oranda issizlik ve
enflasyon; uluslararas1 pazarda iilkeler arasinda ki rekabeti siddetlendirmis, tlke
ekonomileri i¢in yeniden yapilanmayi zorunlu hale getirmistir (Kayhan, 2009:48).
Uretim siireclerinde yasanan yeniden yapilanma, esnek iiretim sistemlerinin ve
standart dis1 istihdam modellerinin ortaya ¢ikmasma yol agmistir (Ekin, 2000:328).
Uluslar arasi1 firmalar ucuz ve esnek o6zellikteki isgiiciiniin pesine diismiislerdir.
Diinya ekonomisinin giderek daha kiiresel bir hal almasi, esnek iiretim sistemlerinin
uygulanmasi ve tiretim siirecinde yaygin olarak yeni teknolojilerin kullanilmasi
sonucu, yeni bir boyut kazanan uluslararasi isb6liimii, kadinlarin is hayatina girisinde
biiyiik rol oynamistir (Kayhan, 2009:49).

Kiiresellesme siireci igerisinde fiiretim sisteminde meydana gelen yapisal
donlisim ve yeni sistemin mevcut Ozelliklerinin kadinin is hayatina girisini
kolaylastiracak yonde sekillenmesi, kadmlarin isgiicline katiliminda artig saglamistur.
Kadin isgiicli sayismin artmasinda, hizmet sektoriindeki gelismelerin yaninda (Peker
ve Kubar, 2012:176), kadin emeginin esnek ve ucuz olmasindan o&tiirii 6nem
kazanmasi, kadinlarin yedek isgiicli olarak goriilmesi ile yoksulluk ve az egitimli
olmalarmdan dolay1 daha ziyade enformel isgiicli piyasalarinda istihdam edilmeleri
gibi (Yahsi, 2007:39) birbiriyle ilintili bir ¢ok faktoriin de etken oldugu goriilmiistiir.
Sanayi devriminden giiniimiiz ekonomik diizenine kadar gecen siire zarfinda, kadin
isgiicline katilim oranlarinda biiylik bir artis gozlemlenmistir (Peker ve Kubar,
2012:176).
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Ancak, gerek Fordist Sistem’de 1970’lerin ilk yillarindan itibaren bas gosteren
verimlilik diistisleri ve gerekse kiiresellesmeyle birlikte siirlarin ortadan kalkmasima
bagl olarak uluslararasi ticaretin genislemesi, 0zelligi olan iirlinlere olan talebin
standart iiriinlere oranla daha ¢ok artmasi, mevcut sistemlerin degisen ve gelisen yeni
durumlara ayak uyduramamasi sebep olmustur. Diinyada bu gelismeler yasanirken
bu arada Japon firmalarinca uygulanan esnek iiretim modellerinin basarili sonuglar
vermesi, diger iilkelerinin de iiretim sistemlerini degistirmelerine neden olmustur.
Uretim sistemlerinin esneklesmesiyle firmalarin; tam zamanl c¢alisan miktarlarmi
azaltmaya, artan oranlarda da yar1 zamanl ya da gegici isgiicii istihdamima ve fason
caligma sekillerine dogru yoneldikleri miisahede edilmektedir. Bir ¢ok iilke
tarafindan kabul gbéren bu yeni sistem, aile ile ilgili sorumluluklari sebebiyle
isgiiciine katilamayan kadimnlara giizel bir imkan sunmus, buna bagl olarak son
yillarda gelismis iilkelerdeki ¢alisan kadin oraninda siirekli devam eden bir artig
saglanmistir (Ozer ve Bigerli, 2003:59).

Esneklesmeyle beraber isverenler, liretimde tam zamanli ¢alisanlarinin sayisini
azaltmaya baslamis ve daha ¢ok esnek zamanl is¢i ¢alistirmaya, is¢ileri gegici siireli
olarak istihdam etmeye veya fason iiretim tarzina yonelmeye baslamiglardir. Bu
calisma yontemleri ile kadinlar ev i¢i sorumluluklariyla ¢alisma hayatini birlikte
gotiirme disiincesiyle, giderek artan bir oranda c¢alisma hayatina girmeye
baslamiglardir. Kiiresellesme ile birlikte, ekonomide ve sosyal hayat meydana gelen
degisim ile teknolojik ve Kkiiltiirel gelismeler de kadinlarmm sosyal ve ekonomik
hayatta ki konumlarinda hizli degisimlere yol agmistir. Daha ¢ok ev hayati i¢cinde
cocuk bakimi ile ev islerini iistlenen, es ve anne olma rolii disina ¢ikamayan kadmlar,
(Kayhan, 2009:49) ¢alisma hayatinda da aktif roller almaya baslamiglardir.

Ulkemizde 1980°li yillarda uygulanan istikrar ve yapisal uyum politikalarmin
en 6nemli amaglarindan biri; {lilke ekonomisini disa agip, mal ve sermaye akisini
saptamakti. Bu diisiinceyle yiiriirlii§e konulan ticari ve finansal uygulamalar, giinliik
calisma ve yasam bicimlerine degisik sekillerde yansidi. Ancak, kisith verilerle
yapilan ¢aligmalardan elde edilen sonuclarin; {ilkemizde tarim-dig1 kadin isgiiclinde
goriilen artigin, ihracata yonelik politikalar uygulayan diger bazi iilkelerde oldugu
kadar 6nemli boyutlara ulagamadigi, kadmlarin isgiiciine katiliminda goriilen diisiik
oranl artigin, istihdamin kadmlasmasma degil de issizligin kadmnlagsmasina yol
actigmin emaresi oldugu ileri siiriilmektedir (Kapucu, 2008:36). Ayrica, yapilan

calismalarda, calisma siireleri uzadik¢a ¢alisan evli kadin sayisinda da azalmalar

163



oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, kismi siireli ¢alismanin en ¢ok evli kadinlar
tarafindan tercih edilecegi seklindeki bir ongérilyii hakli ¢ikartmaktadr (Onder,
2013:43).

3.5 Tiirk Isgiicii Piyasasinda Kadin istihdaminda Firsat Esitligi Acisindan
Yasanan Sorunlar

Birinin cinsiyete bagli olarak bir kadina, bir erkege davrandigi gibi
davranmamasi, daha olumsuz davranmasi veya daha az olumlu davranmasi dolaysiz,
dogrudan ayrimcilik, basta bi¢cimsel olarak esitlik¢i goriinen daha sonra da kadinin
iizerinde ayirimci etkiler birakan davranig ve uygulamalar ise dolayli ayrimcilik
(Kaya, 2009:51) olarak tanimlanmaktadir.

Diinya niifusunun yarisin1 olusturan kadmlar, bu oranla erkeklerle birlikte
ekonomik hayatin birer boliimiinii teskil etmektedirler. Ancak, kadinlarin ekonomik
hayata katilim oranlar1 ile kalkinmadan faydalanma seviyeleri arasinda farkliliklar
bulunmakta, iilkeden iilkeye degisiklikler gosterse de kadinlar erkeklerin gerisinde
kalmaktadirlar (igin, 2012:37).

21. yiizyil; yeni bir diinya diizeni, ideolojik seviyede cevrecilik, kiiresellesme,
dini akimlar, etnik ¢atigmalar, feminist hareketler, yeni teknolojiler gibi bircok olay
bu doneme damgasmi vurmustur. Yine bu donemde; esitlik ve demokrasi, insan
haklar1 ve oOzgiirliikler ile kadm haklarina dair tartismalar degisik oranlarda ve
platformlarda devam etmektedir. Kadin sorunlarmna dair tartismalar yalniz bu giin
degil, eski Yunan’dan giinlimiize kadar giindemde olmayi siirdiirmiistiir. Meydana
gelen olumlu gelismelere ragmen kadinlarm, gelismis ve gelismekte olan iilkelerde
hak ettikleri konumda olmadiklar1 da ayr1 bir gercektir (Karatas, 2006:66).

Politik, sosyal, kiiltiirel, ekonomik, hukuki, egitsel ve dini kosullar, kadmin
ilerlemesini engelleyen biiyiik sebepler ve Oniindeki engellerdir. Bu unsurlar aile
ortaminda, toplumsal hayatta, bolgesel, ulusal ve uluslararas1 diizeyde kadinlara
yonelik haksizlik, esitsizlik ve somiiriicli kosullarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir
(Karatag, 2006:66). Kadmlarin erkeklere nazaran daha diisiik ticret almalari, sosyal
giivence ile sendikal Orgiitlenme gibi sosyal haklardan erkeklere kiyasla esit
oranlarda yararlanmamalari, belirli islere ve mevkilere, ozellikle erkeklere 6zgii
sayillanlara almmamalar1 ya da engellerle karsilagsmalari, belirli yOnetim

kademelerine gelebilmek i¢in daha fazla ¢caba gostermek, daha yiiksek kabiliyetlere
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sahip olmak zorunda kalmalar1 ve igyerinde cinsel tacize maruz kalmalari, cinsiyete
yonelik ayrimciligin ¢alisan kadilarin tizerindeki baslica olumsuz (Kaya 2009:51)
etkileridir.

Ulkemizde, kadinlarin isgiiciine katihmimz; bir kisnu birbiri ile ilintili, bircok
faktor dolayli ya da dogrudan etkilemektedir. Kadin isgilicii arzinin ise egitim
seviyesine, yasa, medeni duruma, kocanin gelirine, ¢ocuk sayisina, toplumun sosyo-
kiiltiirel yapisina, kayit disi istihdama ve {icret seviyelerine bagh olarak degisim
gosterdigi diistiniilmektedir (Karatas, 2006:68).

Heniiz yeterince isgiicii ve istihdamda yer bulamayan kadnlarin ¢calisma istek
ve yonelimlerinin, cinsiyete dayali ayrimciliktan etkilendigi belirtilebilmektedir. Bu
yoniiyle iggiicli piyasasinda gecmiste yapilan ayrimci uygulamalar yiliziinden geng
kizlarin egitim hayatinda alan, boliim se¢imini ve egitim seviyelerini etkiledigi ileri
stiriilmektedir. Ayrica, isgiicli piyasasinin gecmisteki ayirimci tutum ve davraniglarla
sekillenen esitlikten uzak ve erkek egemen yapisinin; isgiiciinii segme, degerleme,
terfi, Ucretlendirme sistem ve uygulamalarma da yansidigi, bunun da mevcut
durumda kadnlarm aleyhine isledigi ileri siiriilmektedir. Ozellikle de bazi islerin ve
mesleklerin erkekler tarafindan yapiliyor olmasmin, isgiicii se¢iminde kullanilan is
gereklerinin, performansla alakasi olmasa da erkeklere has 6zelikleri on plana
¢ikardigl; bunun da kadinlari is bulabilmesi ve g¢alismasi agisindan ayrimci bir
etkiye neden oldugu belirtilmektedir (Kaya, 2009:51, 52).

Kadinlar, daha ise girmeden cinsiyete dayali ayrimcilikla karsilagsmakta ve ise
girdikten sonra da bu ayrimcilik farkli sekillerde kendini hissettirmektedir.
Kadimlarin is hayatinda yiikselmesi ve gelisimi 6niindeki her tiirlii engel, gerek ulusal
ekonominin gelismesine ve gerekse de kurumsal karliliga yararli olabilecek

yeteneklerin etkin bir sekilde kullanilamamasina (Uzun, 2005:33) sebep olmaktadir.

3.5.1 Ise Giristen Once

Orgiitler, bulunduklar1 toplumun bir pargasi olmakla o toplumun deger
yargilarindan etkilenirler. Glinliik hayatta kadina atfedilen mevcut Onyargilar, ise
allnmada ve yilikselme esnasinda da kadinlarin karsisina ¢ikmaktadir. Kadin,
toplumsal bakis agisna gore duygusaldir ve yetenek olarak da erkeklerden sonra
gelmekte, miicadele ve rekabetten uzaktirlar. Iyi bir yoneticide olmasi gereken

ozelliklere, kadmlarin sahip olmadig1 bir¢ok toplum tarafindan diisiiniilmekte ve bu
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anlayig, ayn1 toplumdaki oOrgiitlerin kadmlara bakis acisinda da etkili olmaktadir.
Gelismis veya gelismekte olan bir¢ok lilkede; isletmelerin, kadinlarin psikolojik ve
fizyolojik yonlerini g6z Oniinde bulundurarak, ise alma ve ise yerlestirme
stireclerinde degerlendiklerini ve genelde cinsiyet ayrimciligina dayanarak kariyer
yapma yollarinda bir engel olusturduklar1 dile getirilmektedir (Kaya, 2009:66).
Kiiltiirel yap1 ve geleneklerin kadma bigtigi bu rol sebebiyle, kadinlar isgiicii
piyasasimna ya hi¢ girememekte ya da bir¢ok calisan kadin sadece ekonomik
zorunluluklar sebebiyle isgiicli piyasasinda bulunmakta, calismalarmi zorunlu kilan
sebepler ortadan kalktiginda, baska bir ifadeyle gecim sikintisi ortadan kalktiginda,
caligmaktan da vazge¢mektedir (Karatas, 2006:70).

3.5.1.1 Kadin isgiiciine iliskin 6nyargilar

Tirk kadin1 meslek se¢me, es segme benzeri aile i¢i kararlarda Cumhuriyet
Doéneminden sonra 6nemli bir rol edinmistir. Fakat, Tiirk aile yapismin tipik bir
Ozelligi olarak kadinin rolii ve yeri, erkege oranla esit bir sekilde gelimse
gostermemistir. Orf ve adetlerimizden kaynaklanan sebeplerden dolay1 kadina
duyulan saygi kadar, aile reisi olan erkege baglilik ve aile i¢i dayanigsma da (Karatas,
2006:68) yerini korumustur.

Kiiltiirel ve toplumsal etkenler ile yasanilan toplumun deger yargilar1 kadinin
is hayatma girisinde dogrudan etkili olmaktadir. Kadinlarin ¢alismasini zora sokan ve
is hayatinda karsilastiklar1 sorunlarin kaynagi olan sebepler, ataerkil toplum
yapisinda uzun bir siirecte gelenek ve goreneklere gore sekillenmis olan
Onyargilardir. Sehir merkezlerinde, iist ve orta tabakalarda onemli degisimler
olmakla beraber, sehirlerin yoksul kesimlerinde kadmin sosyal hayatta yer almasi ve
calismasma iliskin 6n yargilar (Atim, 2013:57) devam etmektedir.

Cinsiyetle ilgili rol diislince kaliplari, meslek se¢imi esnasinda da kendini
gosterir. Mesleki cinsiyet kategorileri olarak tanimlanan kavram, yapilacak isin
kadin ya da erkek tarafindan yapilabilip yapilamayacagina dair yargilar1 gosterir.
Kisilerin, genelde cinsiyetlerine uyan is ve mesleklerden etkilenmeleri beklenir.
Prestijli, dolgun iicretli, ve rekabetci is ve meslekleri genellikle erkekler elinde
bulundururlar. Bu tiir isleri kadinlarin istemesi ise mevcut beklentilere ters
diismektedir. Bu tiir diislincelerin etkisi, yonetim alaninda ¢ok net goriilmektedir.

Lideri ve izleyenleri karakterize eden nitelikler, erkek ve kadinlar1 karakterize eden
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nitelikler ile benzer bulunmustur. Bir liderden etkileyici ve atak olmas1 beklenirken,
ayni liderin astlardan da uyumlu olmalar1 beklenmistir. Bu Kkiiltiirel diisiince
kaliplarmin 1s1¢inda, erkeler icin liderligin, kadinlar icin ise ast pozisyonlarmnin
uygun gorildigiini (Uzun, 2005:34) ileri siirtilmektedir.

Cinsiyet rollerine dair toplumdaki diisiince kaliplarinin olusumunda, erken
donemlerde ilkokul ve bazen ilkokul oncesi kurumlardan baslayarak bir¢ok ders
kitabinin igerigi geleneksel olarak kiz ¢ocuklarim1i “ev kadini” olmaya
yonlendiricidir. Gengleri is hayatina hazirlamasi gereken meslek liseleri ve diger
kurumlar dahi, mesleki egitim s6z konusu oldugunda egitim diizeyi liniversitenin
altindaki kadinlar1 genelde geleneksel ev kadinin “evde iiretimi/evde kalmasi”’ni
destekleyici alanlarda yogunlagsmaya 6zendirmektedir (Dalkiranoglu, 2006:56).

Kadmlarin  iggiliciine katilminin  erkeklere oranla diisiik olmasinin
sebeplerinden birisi de, kadin isgiicii arzinin, cinsiyete dayali isbdliimii {izerinde
sekillenen sosyokiiltiirel engellerce kisitlanmasidir. Kadnlarin isgilicii piyasasina
girmesi (Karatag, 2006:70), calismaya karar vermesi, kadinin bireysel kararindan ¢ok
erkegin denetim ve miisaadesiyle olmaktadir. Ozellikle kirsaldan sehre gd¢ eden
kadmlar arasinda evli olanlarin ¢alismasi hos karsilanmamakta, bu konudaki oncelik
ailenin erkeklerindedir. Bunun yetmedigi zamanlarda sira bekar kizlara gelmekte,
daha sonra da hayat sartlarmin getirdigi ekonomik zorunluluklar sebebiyle, yeni
evlenmis kadinlara gelmektedir (Karatas, 2006:71).

Kadmlarin is hayatina girisine engel teskil eden sosyal sorunlar; kiigiik yasta
evlenme ¢ocuk bakimi ile egitimi, kadinin ¢alismamasi yoniindeki geleneksel aile
kiiltlirii, toplumun bosanma konusundaki baskisi, Ozellikle kadinlarm ev ve is
hayatlarinin uyumlastirilmasma yardimci olacak destekleyici unsurlarin olmamasi,
calismakta olan kadinlarin disarida calismayi ikinci bir yiik olarak diisiinmelerine
sebep olabilmektedir. Bu da pek ¢ok kadmin ev digindaki is hayatina katilmasina ve
girisimcilik faaliyetlerden mahrum kalmasina yol agan Onemli sebeplerden birini
teskil etmektedir (Atim, 2013:57). Kiiltiirel ve geleneksel sebeplerle erkegin esinin
ev disinda calismasina miisaade etmemesi, kadininin evde enformel iiretime
yonelmesine yol agmaktadir. Sigorta kapsami disinda ve herhangi bir emeklilik
imkanma faydalanmayan biitiin kadmlar acisindan oldugu gibi, enformel iiretim
yapan kadmlar i¢in de gelecekteki tek gilivenceleri dogal olarak esleri olmaktadir

(Dalkiranoglu, 2006:56).
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Kadmlarm Tiirk Toplumunda is hayatinda heniiz istenilen seviyeye ulagamamis
olmasindaki en dnemli sebeplerden biri, yapilan biitiin reformlara ragmen toplumun
geleneklerin etkisinden ve baskisindan siyrilamamig olmasidir. Toplumumuzda
mevcut egemen anlayisa gore, kadmin yeri evidir ve asli gorevi de ev isi yaparak
kocasi ile ¢ocuklarina bakmaktir. Bundan dolay1 kadmin “digsarida ¢alismast™ asli
gorevlerine ters dliismektedir (Dilaveroglu, 2013:53).

Calisma ortammin Sanayi Devrimi ile birlikte degismesiyle, fabrikalarda
calisan kadin isgiicliniin, toplum tarafindan tanimlanan geleneksel konumu, is
hayatinda da varligini stirdiirmiistiir. Bunun neticesinde kadinlarin is hayatindaki
yeri, sermayenin ataerkil hanelerden olusan sosyal bir yapiya sahip olan
organizasyonlarinda geleneksel bakisla oOrtlisen kaliplar i¢inde olusturmustur
(Dalkiranoglu, 2006:55).

Toplumsal yapinin olusturdugu is boliimii, erkegi kamusal alanla es tutmus
kadimi ise Ozel alanla smirlamistir. Durum bdyle olunca kadm; pasif bir konuma
itilmis ve karar verme isi erkege birakilmis, erkek de bunu iistlenmistir. Tiirk halki
ataerkil ideolojiye gore yapilandigindan (Dilaveroglu, 2013:53); erkek her zaman
kadin iizerinde egemen olmustur. Temeli esitsizlige dayanan bu egemenlik iliskisi,
hiikkmedecegi alan1 genis gorerek toplumun her kademesinde varligii devam ettirme
istegindedir. Bu iktidar iliskisi geregi, orf ve adetlerin geleneksel olarak kadinlara
uygun goriilen rol ve alan; es ve annelik rolii ile ev ve aileden olusan 6zel yasam
alanidir. Kadin da bu alan igerisinde kendisine verilen rolii kabullenmis, ¢evresinde
ve diinyada meydana gelen gelismeleri sorgulamayi birakip, kalan zamanini
televizyon izleyerek, diger kadinlarla giinler diizenleyerek veya ev isleriyle
ilgilenerek harcamistir (Dilaveroglu, 2013:54).

Tirk toplumun sosyokiiltiirel degerleri ve bu degerlerin sekillendirdigi
toplumsal cinsiyet temelli isboliimii, kadma uygun goriilen roller, kadinin hangi is
kollarinda calisabilecekleri, hangi isleri yapabilecekleri veya hangi meslekleri

secebilecekleri gibi konularinda 6nemli rol oynadigi gériilmektedir (Atim, 2013:51).

3.5.1.2 Yasam standardi

Ulkemizde, ¢agdas degerler ve yiiksek yasam standardi ile geleneksel degerler
ve cok diisiik yasam standartlar1 bir arada varhigim1 devam ettirebilmektedir. Bu

durum ise Tirkiye ve Oteki Tiirkiye ayrimimna sebep olurken, toplumsal katmanlar
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arasinda bulunan ugurumu siirekli derinlestirmekte ve beraberinde birbirine
diismanlik seviyesinde duygular besleyen toplusal katmalarin olusmasma yol
agmaktadir. Yiiksek yasam standartlarmmin egemen oldugu iist siniflarda (Erarslan,
2009:39), kadinlarm egitim imkéanlar1 ve bu imkanlara ulagsma sansi daha fazladir.
Ancak, calismaya ihtiyaglarinin olmamasi, ailenin kadina iligkin namus kaygilari,
aile hayatim1 tesvik eden ortiilii kurallar ya da tembellik, varlikli kadinlari is
aramaktan, calismaktan alikoyabilir. Hizmetgiler, yiliksek tiikketim seviyesi, is edinme
kanallar1 ile ilgili fazla imkanlarin bulunmasina (Aydm, 2011:18), kadinin ¢alisma
Ozgiirligiine sahip olmasma karsin, ekonomik yonden ailenin kadmin ¢aligmasina
ihtiyact (Erarslan, 2009:39) olmadig1 i¢in, kadm kendini g¢alismak zorunda
hissetmemektedir. Ancak buna ragmen, ¢alisan kadmin en fazla oldugu gevre, ist
sosyo-ekonomik c¢evrelerdir (Erarslan, 2009:40). Dolayisiyla daha {iist sosyo-
ekonomik c¢evrede bulunan kadinlarin istihdami (Aydm, 2011:18) pozitif yonli
olmaktadir.

Daha alt sosyo-ekonomik siniflardaki kadinlar ise daha diisiik okullagsma
seviyesine sahiptirler ve tamamen ekonomik sikintilardan kaynaklanan sebeplerden
dolay1 zengin kadmnlara oranla daha ¢ok caligmayr istemektedirler. Bu kadinlar
calismak istemelerine ragmen, ise girmeleri oniinde egitimsizlik, vasifsizlik ve iglere
erisme imkaninin olmamasi gibi ¢esitli engeller mevcuttur (Aydin, 2011:18). Ayrica,
ailenin ¢alismaya ihtiyact olmasina ragmen, mevcut toplumsal ve inanglara iligkin
degerlerden kaynaklanan sebeplerden dolayi, kadinin ¢alisma hayatina girmesine
sicak bakilmamaktadir. Kadmn, eger kocasmin veya bekar kizlar babalarinin rizasini
alirsa namusuyla calisabilecegi islerde calisabilmektedir. Hal boyle olunca, yasam
standartlar1 birbirinden farkli olan Tiirk Kadin1 i¢cin ¢alisma kosullar1 daha da gii¢

(Erarslan, 2009:40) bir hal almaktadir.

3.5.1.3 Is bulmada karsilastiga giicliikler

Kadinlarin is ararken karsilastiklar1 giicliikler, onlarin c¢aligma hayatina
giriglerini etkileyen sebeplerin basinda gelmektedir. Kadmnlarin is bulmakta ¢ektikleri
zorluklar, daha i arama silirecinde baslamaktadir. Kadnlar; toplumsal yapinin
kendilerine yiikledigi sorumluluklar1 birlikte yiiriitebilecegi isleri aramakta ve bu
yiizden is imkanlar1 smirli olmakta, is basvurusunda bulunduklarinda da cesitli

Onyargilara maruz kalmakta, sayilan sebeplerin yaninda igverenler is¢i ¢ikarmak
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istediklerinde de kadmlar ilk tercih edilen grubu teskil etmektedirler. Bu sebeplerden
otiirli, kadnlar daha ¢ok kismi siireli islere yonelmekte, bu yonelis de is bulma
imkanlarimi kisitli (Erarslan, 2009:40) kilmaktadir.

Sosyo-kiiltiirel yapi, kadinlarin is arama tavrinda da etkili olmakta, gazete
ilanlarn1 giiven verici bulmayan kadmnlar, daha c¢ok es, dost, tanidik veya
akrabalarmin vasttasiyla is aramakta ve bu da onlarin is bulma sanslarini
siirlandirmaktadir. Toplumun kabul gordiigli geleneksel olumlu imaja sahip olan is
alanlari; toplu ¢aligilan fabrikalar ve devlet memurlugudur. Kadinlar i¢in temiz isyeri
olarak nitelendirilen bu tiir islere olan talepleri, sOmiiriilme, taciz ve aldatmanin
olmadig1 is ortamlarina olan 6zlemi gostermektedir (Karatas, 2006:71).

Is piyasalarindaki istihdam yapisinin erkek egemen olmasi ve bunun yaninda
kadinlarin aile i¢i bakim yiikiimliilikleri, kadin istthdami oOniindeki diger
engellerdendir. Hayat sartlarmin dayatmasi, “evi erkek ge¢indirir” ve “kadmin yeri
evidir” gibi kiiltiirel yargilar1 agsa da, kadmlarin evin digima ¢ikip is hayatina
atilmalar1 higte kolay degildir. En basta ¢ocuk bakimi ve yetistirilmesi olmak {izere,
ev i¢indeki bakim yiikiimliliikkleri, kadinlarin c¢alismasini engelleyen temel
sebeplerdir. Vasifl, egitimli ve dolayisiyla da yiiksek gelirli iglerde ¢alisan kadinlar,
bakim hizmetlerini satin alarak bu yiikiimliiliiklerini yerine getirebilirken, vasifsiz,
disiik ticretli islerde ¢alisan kadinlar i¢cin ise bu miimkiin olmamaktadir. Eger
kadinin ailesinde, ¢evresinde bakim hizmetlerini devredilebilecegi kiz kardes, anne,
goriimce gibi baska kadinlar yoksa, kadmlarin c¢alisarak elde edecegi gelir, bu
hizmetleri satin almak icin katlanacagi maliyetlerle hemen hemen ayni1 olmaktadir.
Bu sebeple bir¢ok kadinin, c¢aligmak istemesine ragmen, g¢alismak igin evden
¢ikmasmin bir anlami1 kalmamaktadir (Atim, 2013:52). Ayrica ¢ocuklara bakmasi
beklenen kiz kardes, anne, gériimce de bu isi yaparken bir gelir elde etmedikleri i¢in,
bu ig bir istthdam yaratmamakta, bu da kadmlarin ¢alismasindaki diger bir handikap1
teskil etmektedir.

Kiiltiirel yap1, gelenek ve goreneklerin yonlendirmesiyle; kiz ve erkek
cocuklarinin meslek secimi de farklilasmaktadir. Ornegin, miifettislik, genel
miidiirliik, araba tamirciligi, ingaat ustaligi, otobiis soforliigii erkek isleri olarak
degerlendirilirken, 6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik kadmlar i¢in uygun isler
olarak kabul gérmektedir. Bu yiizden yoneticilik, miithendislik gibi geleneksel erkek
mesleklerinin arandig1 pozisyonlarda, ise kadindan g¢ok erkek bagvuranin kabul

edilmesi s6z konusu olabilmektedir (Dilaveroglu, 2013:56). Diger bir ayrimcilik da
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ise eleman aliminda ortaya c¢ikmaktadir; O6rnegin ise eleman almak icin yapilan
miilakatlarda kadin ve erkeklerin farkl kriterlerle degerlendirildikleri goriilmektedir.
Cesitli uzmanlik alanlar1 i¢in girdikleri miilakatlarda kadin adaylara 6zel yasamlarma
yonelik sorular sorulmasi ve ¢ocuk sahibi olmalarinin zamanlamasina iliskin baskilar
yapilmast, bu tip uygulamalara birer 6rnektir (Dilaveroglu, 2013:57).

Isverenler genel kabul gérmiis tecriibe, 6nyarg1 ve inanglarla hareket ederler ve
kadmlarin is hayatinda erkekler kadar giivenilir olmadigini, c¢ilinkii kadmlarin
(Dilaveroglu, 2013:57) evlilik ve/veya ¢ocuk sahibi olma gibi sebeplerle ise ara
verecegini (Erarslan, 2009:41), isi birakacagini ya da evdeki sorumluluklari
sebebiyle tam olarak kendilerini islerine veremeyeceklerini diisiinmektedirler
(Dilaveroglu, 2013:57). Bu diisiince de isverenlerin ise eleman almada kadmlari
tercih etmemelerine sebep olabilmektedir (Erarslan, 2009:41).

Kadinlarin isten ayrilma egiliminin erkeklerden daha yiiksek olacagi
diisiincesini tagiyan isverenler, kadinlar1 onemli miktarda firmanmn ihtiyaglarina
yonelik egitim gerektiren islere almakta isteksiz davranabilmektedirler. Ayrica,
kadinlardaki kisa bir siireligine iste kalma beklentisi ve isgiicline olan zayif
baglhliklar1 nedeniyle, ise giriste daha diisik 6demeli stajyer pozisyonunu kabul
etmeleri, uzun vadede alacaklari iicretleri diisiireceginden, boyle islere girmeyi
istemeyebilmektedirler. Bu tarz bir davranig da kadinlarin erkeklerden daha asagi bir
iicret almalariyla (Aydin, 2011:24) neticelenecektir.

Ekonomik durgunluklarin yasandigi donemlerinde yasanan yogun isten
cikarmalardan en ¢ok etkilenen grup kadin isgiiclidiir. Kadmlarin erkeklere oranla
daha basit meslek ve vasiflarda ¢alismalari, erkeklerden Once isten ¢ikarilmalarina
neden olmaktadir. Is ararken cekilen sikintilar ¢alisma hayatma girdiklerinde de
peslerini  birakmamakta, (Erarslan, 2009:41) problem olarak devamliligini

surdirmektedir.

3.5.2 Ise Girdikten Sonra

Kadmlarm hayatin her alaninda giderek daha ¢ok yer edinmesi artan
sanayilesme, hizli ekonomik ve sosyal yapilanmayla gergeklesmistir. Toplumsal
hayatta “anne” roliiniin meslek hayatmin oniine ge¢mesi, kadn isgiicliniin yasadig:
en biiyiik problemdir. Toplumsal yargilar ile kadina bigilen bu rol nedeniyle, kadin

caligma hayatinda hak ettigi yere gelememekte, genellikle uzmanlik gerektirmeyen
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emek yogun islerde kendilerine yer bulabilmektedirler. Emek piyasasina girebilen
kadmnlarin is hayatlarmi kisa bir siirede bitirmesi ya da kariyer basamaklarinda
yiikkselmede biitlin potansiyelini ortaya koyamamasmin ana sebebi de ev ve is
hayatin1 uyumlastirma konusunda yasadiklar1 problemlerdir. Kadmn aile yagaminda
cocuk bakimi yasli ve hasta bakimi gibi yiikiimliiliiklerini, kocasi ile ya da isiyle
paylasmak durumundadir. Ozellikle ekonomik yoksunluklar sebebiyle is hayatina
giren kadinlarin i hayatinda karsilastiklar1 problemler, daha ¢ok is hayati ve
toplumsal kaynakli problemlerdir (Birtane, 2011:55, 56).

3.5.2.1 Egitim ve mesleki egitimde esitsizlik

Bir kadmmin egitilmesinin; bir aileyi, bir iilkeyi egitmek gibi ve bir erkegi
egitmeye nazaran daha degerli oldugu, kadnlarin egitilmesine iliskin yapilan pek ¢ok
calismada gozlenmistir. Bir toplumda kadinin egitim seviyesinin yiikseltilmesi, biitiin
toplumsal kurumlarin etkin bir sekilde isleyisinde ailenin iistlendigi roliini
arttirmaktadir. Insanlarm sonradan edindikleri ¢alisma tecriibesi, is becerisi, egitim
ve saglik gibi meziyetleri olarak tanimlanan beseri sermaye, giiniimiiz ekonomik
sistemlerin gelismesinin ana ensturmanlarindan biri olmus ve bununla birlikte
giiniimiizdeki iktisadi yonden biiylik deger kazanmais, egitimin iktisadi gelismede ve
refah1 ylikseltmede etken oldugu genel kabul gérmiistiir. Ulusal egitim verileri, erkek
ve kadinlarin egitim seviyeleri arasinda farklar oldugunu ve bunun iilkelerin
gelismislik seviyeleri ile yas ve gelir gruplarma gore degistigini (Karatas, 2006:72)
gostermektedir.

Toplumsal cinsiyet rollerine iliskin kafalarda sekillenen diistinceler; ilkokul,
hatta ilkokuldan once baglayarak bir¢ok ders kitabinin igeriginde kiz ¢ocuklarmni “ev
kadin1” olmaya tesvik edici yonde olmustur. Toplumun genglerini is hayatina
hazirlamas1 gereken kurumlar dahi mesleki egitim s6z konusu oldugu durumlarda,
egitim seviyesi iiniversitenin altindaki kadinlar1 hep geleneksel ve kadinin “evde
iretimi/evde kalmasi”n1 tesvik edici yondedir (Dalkiranoglu, 2006:56). Ev islerine
yardim etmek, kiiciik kardeslere bakmak zorunda olma, okul masraflarinin fazla
olmasi, ailenin miisaade etmemesi, aile biit¢esine katkida bulunma mecburiyeti gibi
etkenler kadinlarin okula gitmelerine engel teskil etmektedir (Karatas, 2006:74).

Endiistrilesmede meydana gelen hizli gelismeler, geleneksel tarim

toplumlarinda ailenin {icretsiz is¢isi olan kadina, ev disinda bir {icret karsiligi calisma
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ve egitim gorme imkani vermistir. Egitim seviyesinin yiikselmesiyle beraber
toplumdaki iglevinin ¢esitlenmesi sayesinde kadin sosyal haklarini arttirma yoniinde
miicadeleye girigsmistir. Cumhuriyet’in ilanindan sonra yapilan devrimlerle Tiirk
kadinina 6nemli toplumsal haklar saglanmistir. Se¢me ve secilme hakki, kanunlar
oniinde erkeklerle esit olma gibi temel haklarin yaninda, 1936°da ¢ikarilan is Kanunu
ile calisma hayatinda da baz1 diizenlemeler yapilmig, 1950°den giiniimiize
sanayilesmede gelismeler olduk¢a c¢alisan kadinlarin sayisi da artis gostermistir
(Dilaveroglu, 2013:53).

Ulkemizdeki kadinlarmn ¢ogu ilkokuldan sonra okula gitmemis, bu da kadmin
isglicline katilimini olumsuz etkilemis ve erkeklere oranla dezavantajli bir konuma
diismelerine sebep olmustur. Medeni durum, yas, kadinin isgiiciine katilim iligKisi
incelendiginde, egitim seviyesi yiikseldikge evlilik kararmmin daha ileri yaslarda
verildigi ve isgiiciine katilimin arttigi goriilmektedir (Atim, 2013:53). Egitim
seviyesin ylkselmesiyle kadinlarin isgiliciine katilim miktarlarmin arttii ancak,
Ozellikle sehir ekonomisine uyum saglamada egitim yetersizliginin kadinlar
acisindan bir dezavantaj olusturdugu gozlenmektedir. Kadinlarin aldigi egitim,
kadinin isini ve meslegini se¢mesinde biiyiilk etkendir. Bir meslegi olan veya
cekirdekten yetiserek bir meslek edinen kadinlarin is hayatina atilmalari, e§itimin
Oneminin bir gostergesidir (Atim, 2013:54).

Egitimdeki esitsizlik, kisilerin cinsiyetleri yiiziinden egitim imkanlarindan
yoksun birakilmasi seklinde kendini belli eder. Gegmisten bugiine degin geleneksel
olarak sosyallesme siirecinde erkeklerin egitim gormesi, bir is sahibi olmasi, sosyal
bir deger olarak aktarilmigken (Kaya, 2009:56) ayn1 donemde kizlarin da evde kalip
eV isleri ile ugrasmalarm, ilgilenmelerini tesvik eden bir egitim anlayis1 mevcuttur.
Bu anlayisla birlikte, erkekler kizlardan daha iyi ve daha uzun zaman egitim
gorebilmisleridir (I¢in, 2012:39).

Giliniimiiz egitim sisteminde erkek ve kiz Ogrenciler arasindaki ayrimciligin
biiyiik 6lciide giderildigi belirtilmektedir. Kiiltiirel hayattan beklentilerin degisime
ugramasi ve ayrimciliga karsi olan kanunlarin 6niindeki engellerin asilmasi ile biiytlik
gelismeler meydana gelmistir. Ancak, sosyal hayatta yasanan uygulamalarinda bu
ayrimcilik tiiriiniin heniiz ortadan kalkmadigi soylenebilmektedir (Kaya, 2009:56).
Ozellikle kirsal bolgelerde egitim imkanlarindan yararlanmada cinsiyet farkliliklar:
ortaya ¢ikmaktadir. Ekonomik ag¢idan iyi durumda olan ve sehirlerde yasayan

ailelerde cinsiyet farki bulunmazken, sosyo-ekonomik agidan diisik imkanlara sahip
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ailelerde (Igin, 2012:39) maddi imkanlarda yasanacak bir olumsuzluk cinsiyet
ayrmmini biiyiik boyutlara tasimaktadir (I¢in, 2012:40) Bu olay bir rastlant1 degildir.
Ozellikle sosyo-ekonomik agidan kotii durumda olan toplumsal gruplarda kadin
ikinci plana itilmektedir. Sebebi, kadinlar i¢cin yapilanlardan gelecekte beklenen
gelirin (Kaya, 2009:56) diisiik olacag1 diisiincesidir. Egitim eger kadina veriliyorsa,
biiyiikk ihtimalle kadin, egitim i¢in yapilan masraflarin karsiliini vermeyecek,
Oncelikle anne-babasina, akabinde ise kendi ailesine ekonomik anlamda bir katkida
bulunamayacaktir. Bulunsa dahi, bu bir ek gelir olmaktan 6teye gidemeyecektir. Bu
sartlarda zaten sosyo-ekonomik olarak diisiik seviyede olan aileler tercihlerini erkek
cocuklarindan yana kullanmaktadirlar (Kaya, 2009:57). Bu da kizlarin okula
gitmesine engel teskil etmektedir (igin, 2012:40).

Kadinlara egitim alaninda imkanlar taninmasi durumunda da durum
degismemektedir. Kadmin edindigi gelirin aile biitcesine ek gelir olarak kabul
gormesi, evi ge¢indirme roliiniin erkege verilmesi ve kadinlara annelik ve es olma
gorevlerinin yiiklenmesi, kadinlara yapilacak yatirimin 6niinii kesmektedir. Bu tutum
meslek secimlerinde de kadnlar i¢in etkili olmakta (I¢in, 2012:40); onlarm annelik
ve eslik roliinlin birer uzantis1 gibi degerlendirilen hemsirelik, sekreterlik,
ogretmenlik gibi feminen mesleklere yonelmesine yol agmistir. Bu durum da erkeksi
ve kadmsi meslek ayrimini ortaya ¢ikarmis; kadinlarin, genelde hizmet sektoriinde,
sigortacilik, finans, reklamcilik ve toptan ya da perakende satis islemlerinde
erkeklere kiyasla fazlasiyla yer almaktadirlar (Kaya, 2009:57). Erkek ve kadin
mesleklerinin bu derece keskin bir sekilde ayrismasi, kadinlar igin olumsuz ¢alisma
kosullarin1 da beraberinde getirmektedir (Igin, 2012:40).

Bugiin kadinlar, az gelir getiren basit islerde yogunlasmaktadirlar. Kadin
yonetici miktarlarmnin diisiik olmasi, biiyiik 6lclide geleneksel cinsiyet ayrimciliginin
egitim alanina da yansimasi sonucunda, egitimde firsat esitliginin tam olarak
saglanamamasi ve bunun neticesinde kadinlarin, islerinin gerektirdigi egitim,
yetenek, bilgi ve beceriye gerektigi kadar sahip olmamalaridir. Bu yiizden kadinlarin
yaptig1 is i¢in aldigi iicret, erkeklerin aldigindan diisiik olmaktadir. Erkekler, daha
cok tam zamanh islerde ¢aliymakta ve daha iist pozisyonlara gelmekteler ve daha
fazla ek 6denek almaktadirlar (Birtane, 2011:56).

Egitim i¢in yapilan yatirimlar hem toplum hem de toplumu olusturan fertler
icin olumlu katkilar saglamaktadir. Egitim kisisel getirileri arttirirken, beraberinde

toplumsal acgisindan pozitif digsalliklar meydana getirmektedir. Kadmlarin
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egitilmesinden edinilecek sosyal ve sahsi gelirler, erkeklerinkinden daha ytiksektir.
Egitimin gelismekte olan tilkelerde sagladigi getiriler, gelismis {ilkelere oranla daha
fazladir. Bu sebeple, gelismekte olan iilkeler i¢in kadinlarin egitimi diger iilkelere
oranla ¢ok daha 6nem arz etmektedir (Karatas, 2006:73). Yapilan uluslararast bir
aragtirma, kadinin egitim seviyesindeki bir yillik artisin, kadinlarin istihdamini ¢ yil
arttirdigini tahmin etmektedir. Konuya iligkin iilkemizde yapilan calismalar da,
egitimin kadmlarin isgiiciine katilimi agisindan daha 6nemli bir rol oynadigina isaret
etmektedir. Kadnlarin egitim diizeyi erkeklerle karsilastirildiginda kadmnlar aleyhine
bir durum goriilmektedir. Bu esitsizligi gidermek igin lilkemizde biiyiik emekler sarf
edilmektedir. Misal, zorunlu temel egitimin 8 yila yiikseltilmesi, gen¢ kiz ve
kadinlarm egitiminin gelistirilmesi projesi (Karatas, 2006:74) gibi.

Egitim imkanlarma ulagma ile isgiiciine katilma arasindaki baglant1 kadmlar
icin erkeklere nazaran daha da belirleyicidir. Kadinlarin isgiiciine girisinde tutarli ve
en etkili belirleyici unsur okullagsmadir yani egitimdir (Palaz ve Colak (2011:487).
Egitim seviyeleri yiikseldik¢ce, kadnlarm isgiiciine katilim imkénlar1 artmaktadir.
Ancak, kadmlar i¢in egitimin her kademesinde i¢in hala bir esitsizlik goriilmektedir.
Egitim seviyesiyle kadmin {iretim siirecine katilimi ve kazandigi gelir arasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir (Birtane, 2011:56). Kadmlarin isgiiciine katilim oran1
egitim dilizeylerine gore, erkek isgiicliniin katilim orani ile kiyaslandiginda, egitim
seviyesinin yiikselmesi kadmmin is hayatina yonelmesinde hayli etkili oldugu
miisahede edilmektedir. Tersi durumda ise erkeklere nazaran hayli diisiik bir katilima
sebep olmaktadir. Lise Oncesi ile lise ve yiikksek egitim seviyelerinde isgliciine
katilma oranlar1 arasinda ¢ok biiyiik farklar bulundugu tespit edilmistir (Karatas,
2006:74). 2005 yili itibariyle her 100 okur-yazar olmayan kadindan ancak 18’i
isgiiciine katilirken, her 100 yiiksek okul mezunu kadindan ise 70’inin isgiiciine
katildig1 goriilmiistiir (Karatas, 2006:75). Isgiiciine katilan kadmlara iliskin
gerceklestirilen arastirmalar, Tiirkiye’de egitimin kadmlarin ev dismdaki hayati
anlamalar1 ve ufuklarmin genislemesi, Kisiliklerinin gelismesi, kendilerine giiven
gelmesi, ¢ocuklarimi daha iyi yetistirmeleri gibi faydalar1 ile birlikte, ekonomik
anlamda 6zgiirliik kazanmalarinda etkili oldugu (igin, 2012:41) kabul gérmektedir.

Biiytik bir geng niifusu barmdiran Tiirkiye’de, okullasmanin arttirilmasmin ve
ozellikle kizlarin daha yiiksek oranda okumalarmin saglamasi, {ilkenin kalkimasi
cihetiyle oniinde duran oncelikli problemlerdendir. Kadinlarin isgiicli piyasalarmna

girmelerinde, genel ve mesleki egitim biiyliik rol oynamaktadir (Karatas, 2006:75).
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Calisan kadinlar a bigilen geleneksel rollerinin devami yiiziinden, ¢alisma hayatinda
hizmet i¢i egitim programlarindan faydalanamamaktadirlar (Birtane, 2011:57).
Egitim imkan1 bulunmayan kadmlarm tarim sektoriinden baska alanlarda da isgiiciine
girmeleri son derece kisitli olmakta, buna karsilik egitim imkani bulanlar ise hemen
hemen uzman mesleklerin tiimiinde gorev alabilmektedirler (Karatas, 2006:75).
Egitimde esitsizligin ortadan kaldirilmasi, kadmnin iretime katilmasini, meslek
edinmesini saglayacag: gibi beklenti seviyesinde meydana gelen artis ile toplumsal

yap1 igindeki statiisii (Igin, 2012:41) degisecektir.

3.5.2.2 Ucrette esitsizlik

Ucretli isgiicii olarak kadinlarm is hayatma girmesi, toplum ve kadm agismdan
son derece Onemlidir. Bu durum ylizyillardan beri alisilagelen kadinmn ailesi ve
eviyle smirlandirilmis, ekonomik agidan erkege bagimli olma roliinii etkileyerek yeni
bir boyut kazandirmaktadir (Igin, 2012:38). Diger bir ifadeyle, giiniimiizde giderek
artan sayida kadin, is hayatina katilirken ekonomik ag¢idan bagimsizligini
kazanmakta, toplumda ve ailesinde {istlenmis oldugu roller de degismektedir. Ancak,
kadinin ekonomik anlamda bagimsizlik kazanmasi, verdigi emegin karsiliginda
edindigi geliri bagimsiz olarak kullanmasi anlamini tasimamaktadir. Yillardan beri
siiregelen geleneksel olarak ekonomik agidan erkege olan bagimlilik, geliri kullanma
seklini de etkilemektedir. Yani, kadin is hayatma girmekle bagimsizligini
kazanmakta, fakat bu bagimsizlik ekonomik agidan erkege olan bagimliligini
bitirememektedir (Erarslan, 2009:45). 1980°1i yillarin sonrasinda Tiirkiye’de yasanan
ekonomik kriz, kadinin ¢alisma hayatina girisinde olumlu yonde etkilemistir.
Kadinin isgiicii piyasasindaki yeri incelendiginde, daha ¢ok niteliksiz ve diisiik
ticretli, emek-yogun isler oldugu goriilmektedir. Kadinin ikincil bir iggiicti 6zelligini
tagtyor olmasi bu tip isler i¢in uygun oldugunu gosteriyor gibi olsa da, bu durum
erkek ve kadm isgiicli arasinda esitsizliklerin meydana gelmesine sebep olmaktadir
(Kocacik ve Gokkaya, 2005:211).

Kadm ile erkegin aldiklar1 licretler arasindaki biiyiik farkliliklar, cinsiyete gore
is ayrimi yapilmasi, kadmnlarm terfi sanslarinin az olmasi, erkek ve kadma saglanan
ayricaliklardaki farkliliklar gibi sebeplerden ileri gelmektedir. Kadin c¢alisanlar i¢in
diisiik tcret; ailesi, esi ve c¢ocuklar1 i¢in diisiik bir yasam standardi anlami

tasimaktadir. Kadmlar, esit sartlardaki biitiin islere ulasmaktan mahrum olduklari
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icin, birinin geligmesine ve meslek basamaklarinda ilerlemesine imkan taniyan ilgi
cekici islerde ¢ok kiiciik bir paya sahiptir (Aydimn, 2011:23).

Calisma hayatinda kadmlarin ise alinmalari, tcretlendirilmeleri ve terfi
ettirilmeleri  erkeklerden  farkli olarak  verimlilik disindaki  faktorlerden
etkilenmektedir. Kadinlar1 objektif olarak degerlendirilebilen kistaslarin disinda
erkegin farkli olarak degerlendirilmesi, kadinlarin isgiicli piyasalarinda ayrimcilik ile
kars1 karsiya olmasi anlamini tagimaktadir (Atim, 2013:56). Calistirilan kadinlara
verilen ortalama ticretlerdeki aralik zamanla biraz kiigiildiiyse de aldiklar1 erkeklere
verilen tlicretin epey altinda kalmaktadir. Kadinlar, diisiik ticretli islerde daha fazla
yer alabilmektedirler (Erarslan, 2009:44). Ayni islerde c¢aligsalar da kadnlar,
erkeklere oranla ortalamada daha diisiik iicret almaktadirlar. Misal, Ingiltere’de basit
biiro islerinde ¢alisan kadin ve erkegin arasindaki ticret farki % 40’tir. Yani kadinin
aldig1 iicret erkegin aldigi iicretin % 60’1 kadardir. Yine aym iilkede ayni isi yapan
biri kadin digeri erkek satis elemanlarindan, kadmin aldigi licret erkegin aldigi
ticretin % 57’si kadar olmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:211).

Kadmlarin ¢alisma hayatinda kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlarin basinda ticret
esitsizligi gelmektedir. Ucret esitligi; isverenin, iicret konusunda ¢alisanlarm kadin
ya da erkek olduklarma bakilmaksizin “esit degerdeki ise esit ticret” 6demesidir
(igin, 2012:38). Ucret esitligi ilkesi ulusal ve uluslararasi kanun, anlasma veya
sOzlesmelerde bir kadin ¢alisana kadin oldugundan dolayi, erkek calisandan daha az
iicret veya bir erkek calisana erkek oldugu i¢in kadin calisandan daha yiiksek bir
iicret 6denmesi konusunda yasaklar getirilmistir. Buna ragmen, giiniimiizde cinsiyete
dayal1 licret esitsizligi sorunu hala varhigin siirdiirmektedir (Kaya, 2009:52). Bunun
disinda, yalnizca cinsiyet faktorii degil; kiiltiirel ve politik faktorler ile isverene olan
yakimlik gibi ayrime1 kriterler de kadmlarin iicretlerinin belirlenmesi iizerinde etkili
olmaktadir. Biitiin bu ayrimci kriterler arasinda en ¢ok 6ne ¢ikan ise (Atim, 2013:56)
cinsiyet faktoriidiir. Isin gerektirdigi yeterli egitime, kideme ve tecriibeye sahip bir
kadin calisan karsisinda; ayrimci igveren Oncelikle kadin is¢iye cinsiyeti sebebiyle
ayrimcilik yaparken bunu sirasiyla igverene yakinlik, kiiltiirel, ekonomik ve politik
faktorler izlemektedir. Bu durumda ayrimeci bir igverenin ilk beslendigi kaynak
“cinsiyet” faktorlii olmaktadir. Yapilan bu ayricaliklar neticesinde kadinlarn hem
diisiik tcretli sektorlerde caligmalari, hem de hangi sektorde ve hangi statiide

calisirlarsa ¢aligsinlar erkeklere oranla daha diistik licret almalari, ev disinda ¢alisma
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isteklerini azaltici, ev kadmi olmak ve iicretli bir iste calismak arasinda yaptiklar
secimi, ev kadin1 (Atim, 2013:57) olmakla sonug¢landiracaktir.

Cinsiyet ayrimciligindan kaynaklanan {cretlerdeki esitsizligin meydana
gelmesinde birtakim faktorler etkili olmaktadwr. Bu faktorlerin basinda kadimnin
annelik rolii ile cocuk ve yashi bakimindan kaynaklanan sebeplerden aileye daha
baglt olmasi gelmektedir. Kadinlar ¢aligma yasammin en 6nemli ¢aginda isgiicii
piyasasini terk etmektedirler (Kaya, 2009:52). Aataerkil alginin baskinligi ve bu
distince  yiizinden kadin ve erkek toplumda  degisik  sekillerde
konumlandirilmaktadir. Toplumda genelde evin reisi erkek olarak kabul edilmekte,
erkege evi gegindirme rolii bigilmektedir. Evin ihtiyaglarinin goriillmesinde erkegin
kazancinin esas alimmasi, kadinin elde ettigi kazancin ek bir gelir olarak
nitelendirilmesine yol agmaktadir. Bu goriis ayn1 zamanda isverenlere de yansimakta
ve igverenler kadnlara erkeklere oranla daha diisiik iicret 6deme egilimindedirler.
Kadmlarin annelik, ¢ocuk ve yasli bakimi sebebiyle kismi siireli isleri tercih etmesi,
fiziki gli¢ ve yetenege ihtiya¢c duyulan iglerde erkeklere nazaran daha az istihdam
edilmesi, onlarin diisiikk tcretli ve kadm isi olarak nitelendirilen mesleklere
yonelmesine sebep olmaktadir (Igin, 2012:38). Ozellikle de isverenlerin kadinlara
isyerlerinde sagladiklari cocuk bakim {initeleri benzeri sosyal birimlerin varlig ile
daha diisiik ticretler karsiligi (Kaya, 2009:53) c¢alisabilmektedirler.

Ucretler seviyesi ile egitim diizeyi arasinda pozitif bir etki bulunmaktadir.
Egitim seviyesi yiikseldikge ticretler de yiikselmekte, bununla birlikte kadin ile erkek
arasindaki iicret farki azalmaktadir (igin, 2012:39). Ornegin; Tiirkiye Istatistik
Kurumu’nun (TUIK) 2006 Kazang Yapis1 Anketi’nin sonuglarma gore, iilkemizde
ilkokul ve daha asagis1 seviyede egitim almis kadmlarin saat basmna aldiklar
ortalama tcret 3,2 TL olurken, ayni egitim seviyesindeki erkeklerin saat basina
aldiklar1 ortalama iicret 3,9 TL olmustur. Daha yiiksek seviyede 6grenim gormiis
olanlarda ise iicretlerde artis gozlenmektedir. Yiiksekokul ve istii egitim
seviyesindeki kadimnlarin saat basina aldiklar1 ortalama iicret 9,5 TL’ye yiikselirken,
erkeklerde bu ticret 11,4 TL olmaktadir (Kaya, 2009:53).

Kadinlarin belirli mesleklerde yogunlagmasi da kadm ile erkek arasindaki ticret
esitsizligine sebep olan bir diger etkendir. Talebin azlig1 karsisinda arzin ¢oklugu,
kadmlarin alacagi lcretlerde azaltici yonde bir etki yapmaktadir. Bunun {izerine
kadmim yaptig: islerin genellikle diisiik kalitede olmasi da eklendiginde, cinsiyete

dayali iicret esitsizliginin meydana gelmesi olagandir (Kaya, 2009:53). Isgiicii
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piyasasinin boliinmiigliigii ve kadmlarm ikincil isgiicii piyasalarinda c¢aligmalari,
islerinin diistik kalitede olmasina sebebiyet vermekte ve dolayisiyla ayni meslek ve
islerde calisiyor olsalar da meslekte ve iste ilerleyebilme sanslar1 kisith olmaktadir.
Bu dogrultuda, yaptiklar1 isler icin aldiklar1 iicretler de diisiik seviyeden (Igin,
2012:39) olmaktadir.

Kadin ile erkek arasindaki iicret esitsizligine sebep olan bir diger etken,
kadinlarin sosyolojik sebeplerden dolay1 erkeklerle yakin temasin gerektigi satis,
iretim, hizmet ve ulastirma gibi sektorlerde yeterli istthdam imkéani bulamamalar1 ve
disiik ticretlerin verildigi sektorlerde toplanmaya mecbur kalmalaridir (Karatas,
2006:82). Diger bir faktor, kadinlara verilen islerin daha ¢ok gegici nitelikte ve diisiik
ticretli isler olusu, istthdamda kadin sayisinin ¢ok smirli kalmasina, issizlige gegisin
hizlanmasima, kadin isgiiciinde kalitenin diismesine ve kadinin uzun donemler i¢in
istthdaminin kisitlanmasina yol agmaktadir. Kadmin yaptigir isin, aileye katki
saglamak i¢in yapilan bir faaliyet oldugu seklindeki yaygin kanaat, kadinlarin
ekonomik biliylime donemlerinde ihtiya¢ duyulan ve gerileme donemlerinde ise bir
kenara itilen yedek bir isgiiciinii teskil ettigi diisiincesine (Kocacik ve Gokkaya,
2005:211) yol agmaktadir.

Diisiik {icret almalari, kadinlarm is hayatina giris kararlarini etkileyen diger bir
sebeptir. Kazanacagi ticretin yetersiz veya az olacag: diisiincesi, onlar1 ¢alismaktan
kolaylikla caydirabilmektedir. Ayn1 zamanda erkege nazaran daha diisiik {icretlerle
istihdam edilmeleri verimliliklerini ve is tatminlerini disiirmekte, azalan ¢alisma
heves ve istekleri, onlar1 islerinden sogutmaktadir (igin, 2012:39).

Ev hanimlarinin en biiyiik sikintisi ise iirettiklerinin goériinmeyisidir. Yukarida
belirtilenlere evde yapilan giindelik isler de eklendiginde, ev hanimi olmanin da agir
bir is¢ilik oldugu goriiliir. Clinkii evde zaman kavrami yoktur. Bu hizmet 24 saat
sliren bir faaliyettir. Genelde erkekler bunu anlayamaz ve kadina “sen ne yapiyorsun
ki? biitiin giin evdesin!” gibi kadmi Onemsemez tarzda davranislar
sergileyebilmektedirler. Halbuki islerin 6nemi, yerine getirilmeginde anlasilir. Ev
hanimlig1 da c¢aliyma hayatinda bir meslek olarak kabul gérmeli ve ev hanimlari
sigortalanmalidir (Tarhan, 2012:171,172).

Erkeklere oranla kadinlarm diisiik {icret almalarinin ve ikincil isgilicii
piyasasinda yer almalarinin sebebini agiklayan cinsiyet ayrimcilig1 teorisinin yant
sira diger bir teoride; gelecekteki ekonomik getirisi diisiiniilerek bireylerin

kendilerine yaptiklar1 yatirim olarak tamimlanan “beseri sermaye”’de olan

179



farkliliklardir (Kaya, 2009:53). Bu yatirimlarin en baginda egitim gelmektedir. Daha
diisiik seviyede egitim aldiklar1 i¢in bagka bir ifadeyle, kadinlar daha az beseri
sermaye birikimine sahip olduklarindan, daha diisiik diizeylerde yeteneklere ve
yapilan igle ilgili vasiflara sahip olmaktadirlar. Kadinlarin yaptiklari islerin degerinin
diisiik olmasinin diger bir sebebi de daha 6ncede belirtildigi lizere, kadinlarin ¢ocuk
yapip bliylitmek maksadiyla zamanlarinin bir kismini isgiicii piyasasmin disinda
gecirmeleridir. Isverenler de aile ile ilgili bu sorumluluklar1 yiiziinden, kadinlarin
islerine baghliklarmmin diisiik olacagini diistinerek daha diizenli ve siirekli
calisacagina inandiklar1 erkekleri yetistirmek {izere tercih etmektedirler (Kaya,
2009:54). Yine ayni sekilde, kadmnlar is disinda kalan zamanlarmi ev islerine
harcarken, erkekler dinlenmeye ve eglenmeye harcamaktadirlar. Bu durumda da
erkekler dinlenmis olduklarindan, ise daha enerjik gelmektedirler ve bu da daha
yiiksek iicret ddenmesinin nedenini acgiklar sebeplerdendir (Aydin, 2011:24). Bu
durumda, kadinlarin beseri sermayelerine daha fazla yatirim yapmalar1 halinde {icret
farkliliklarinin ya da meslek ayriminin ortadan kalkacagi (Kaya, 2009:54) beklenir.
Tiurkiye’de is hayatindaki kadinlar1 korumak maksadiyla bir ¢ok yasa
cikartilmistir. Ancak, kadin ve erkeklerin farkli ticret almalarini yasaklayan ilkeler
sadece teoride kalmaktadir. Kadinlarin ¢alisma hayatina ticretli olarak katilmasi, hem
bireysel hem de toplumsal yararlar saglamaktadir. Ayn1 ise ayni iicret ilkesinin
uygulanabilmesi, toplumsal yargilarin degismesi, egitimde ve mesleki egitimde
kadinlara esit firsat ve imkanlarin saglanmasi, ayrimciligin isgiicii piyasasinda
ortadan kalkmasi, kadmin ailesi ile ilgili olarak iistlendigi sorumluluklarinin
toplumsal hizmet anlayisiyla isverenlerce desteklenmesi ve sendikalarin esit ise esit
iicret politikasini toplu sézlesmelerde Oncelikle ele almasi, seklindeki siirekli ve

kapsamli uzun vadeli politikalarla (Birtane, 2011:61) miimkiindjir.

3.5.2.3 Terfi ve yiikselmede esitsizlik

Diinyada hizla gelisen degisim siirecinde, tiiketicileri ve isgiiciinii olusturan
bireylerin demografik 0zelliklerinde de degismeler meydana gelmistir. Bu
degisimler, kadinin geleneksel statiisiinii de degistirmis, bunun neticesinde de
kadmlarin ekonomik ve sosyal hayatta edindikleri roller de giderek fazlalasmaya
baslamistir. Bu dogrultuda, kadmlarin isgiicline girislerinde ve kariyer gelistirme

oranlarinda da biiyiik artislar gozlenmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:207, 208).
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Ancak is icin yeterli egitim, yetistirilme ve deneyime sahip kadinlarin bile ydonetimin
tepe kademelerine ulasmada erkeklere oranla ayni basariyr gosteremedikleri,
kariyerine yeni baslayan kadinlarin ise iist seviyelere ulasmalarmin hayli zaman
aldig1 saptanmustir (I¢in, 2012:45).

Kariyer, ¢alisan bir bireyin, ¢alistigi kurum i¢indeki yerini belirten ve bireyin
meslek veya kurum igindeki gelisimini, yiikselen basarisini gdsteren, bir kavram
olarak ifade edilmektedir. Kariyer, kisinin calistigi slire zarfinda yer aldigi
basamaksal mevkiler ve yaptigi isler, mesleki anlamda bulundugu konumlarla ilgili
tutum ve davranislarindan meydana gelen bir siirectir (Kocacik ve Gokkaya,
2005:208). Diger bir ifadeyle de kariyer, planlanan is yolunda ilerlemek ve bu sayede
maddi kazan¢ edinmek, daha fazla sorumluluk altina girerek daha ¢ok statii
kazanmak ve saygmlik (i¢in, 2012:45) elde etmektir.

Genelde kadinlar i ve aile hayatindaki rollerini dengeleme cabasi
icerisindedirler.  Bu yilizden, iist yOnetim kademeleri i¢in gereken zamani
ayiramazlar. Bir kadin ¢alisma hayatinda, ise baslarken ¢ok yiiksek bir motivasyon
ve ailesinin ¢aligmas1 yoniinde verdigi destegine ragmen, aile i¢indeki sorumluluklar1
ve rolleri sebebiyle iizerinde hissettigi baski, kariyerindeki performansinin
azalmasma yol agabilmektedir (Kaya, 2009:67). Artik isgiicliniin biiylik bir pargasi
haline gelen kadinlarin istthdami ve gelistirilmesi, bir kurumun ya da sirketin basarili
olabilmesi i¢in temel bir gereklilik haline gelmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:209).
Ancak calisan kadinlar evdeki sorumluluklarini da yerine getirebilmek maksadiyla
esnek saatlerde veya yar1 zamanl islerde ¢alismay1 ya da isle ilgili sorumluluklarini
telefonla yerine getirme egilimindedirler. Ayni1 zamanda kadinlar, 6zel hayat-is
dengesine 6zen gosteren islerde calismayir da tercih ederler; bu da onlarin kariyer
yolunda ilerlemelerinde bir engel teskil edebilmektedir (Robbins ve Judge, 2013:45).
Bir ¢ok orgiitte gézlemlenen bu egilim, kadinlara yonelik ayrimciligin esasini teskil
eden Cam (Seffaf) Tavan kavramm literatiire kazandirmistir (Kocacik ve Gokkaya,
2005:209). “Cam Tavan” kavrami, ilk kez 1986’da Hymovitz ve Schelhardt
tarafindan Wall Street Journal’m “Is Yasammda Kadm” konulu bir haberinde
kullanilmis ve “Devlette, sirketlerde, egitim kurumlarinda veya kar amaci gilitmeyen
kuruluslarda yiiksek mevkilere gelmeyi arzulayan ve bunun i¢in ¢abalayan kadinlarin
karsilastiklar1 engellerdir.” seklinde tanimlanmistir (Uzun, 2005:33). Baska bir
ifadeyle cam tavan, orgiitlerde tepe yonetim pozisyonu i¢in kadinlarin 6niine konulan

keyfi engellerdir. Cam Tavan kavrami, kadinlarin ilerlemelerini engelleyen
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goriinmeyen bariyerleri tanimlamak i¢in kullanilmaktadir. Cam tavan, kadnlar ile {ist
yOnetim arasinda yer alan ve onlarin liyakat ve basarilarina bakmadan ilerlemelerini
engelleyen, acikca goriilmeyen ve ayni zamanda asilamayan engellerdir (Kocacik ve
Gokkaya, 2005:209). Cam tavan, kisaca kadinlarin kariyer yolunda iist diizeylere
ulagmalarini yavaslatan veya durduran engeller toplamidir. Bu engellerin asilmasi
olduk¢a zordur, fakat imkansiz da degildir. Az sayida kadmn bu engelleri agmay1
(Igin, 2012:47) bilmistir.

1984 yilinda yapilan bir arastirma sonunda gelistirilen bir teoriye gore;
yoneticiler eleman se¢gme ve istthdam etme kararlarini kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda
yapmakta ve bu konuda kendi pozisyonlarin1 gelistirecek ya da bulunduklari
pozisyonlar1 i¢in bir tehlike olusturmayacak sekilde karar almaktadirlar. Ayni
zamanda yoneticiler aldiklar1 kararlarda, astlari, tistleri ve miisterileri tarafindan
kadinlarin kabul gormesi olasiligini da dikkate almaktadirlar. Eger kadinlara yonelik
bir ayrimcilik baskist varsa ve se¢imi yapan yonetici, kadin calisanin kabul
gormeyecegini hissederse; secimini (Kaya, 2009:67) kadindan yana olumlu
kullanabilmesi i¢in ya kadin ¢alisanin 6zelliklerinin ayni is i¢in erkek adaydan daha
iyl olmas1 ya da onerilen isten talep edilenlerin diisiiriilmesi gerekmektedir. Yine
ayni konuda yapilan diger bir arastrmada; bir damigmanlik sirketi iist diizey
yoneticilerinin, miisterilerinin erkek danigmanlar1 tercih etmesi ve kadinlar1 daha az
giivenilir bulmalar1 nedeniyle kadin danismanlar1 ise almak istemedigi (Kaya,
2009:68) saptanmustir.

Kadmlarin is hayatinda giderek artan oranlarda yer almalari, is hayatinda ve
yonetimde kadinlarla ilgili arastirmalarin da artmasini beraberinde getirmistir.
Yapilan arastirma sonuglari, 6zel sektordeki kadin yoneticilerin ancak orta kademeye
kadar ilerlediklerini ve orada durduklarini gostermistir. Yonetim seviyeleri
bakimindan bakildiginda bu durum kadin yoneticiler agisindan hi¢ de i¢ agici bir
durum degildir (Uzun, 2005:33). 2009 verilerine gore Fortune 500°deki firmalarin
ancak % 3’inn tepe yoneticisi (CEO) kadmdir. Yine ayni arastrmada yonetim
kurulu iiyelerinin % 15’1, iist diizey yoneticilerin % 16’s1, yoneticilerin % 43’1 ve
isgiicliniin % 47’si kadindir (Robbins ve Judge, 2013:47). Bu durum, kadnlarin
terfisinde bir cam tavan oldugu iddias ile agiklanmaktadir. Bu cam tavani olusturan
sebepler ise; kadmlarm is hayatma kisa sayilabilecek bir zaman icin yonetici
konumunda bulunmalari, isgiiciine aralikli olarak girmeleri, ¢alistiklar1 belli alanlarin

(ylikselme imkanmin diigiik oldugu halkla iliskiler, insan kaynaklar1 yonetimi gibi
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alanlarda) bulunmas1 ve son olarak da iist yonetimin ise alma ve terfi politikalarinda
gostermis olduklari cinsiyet ayrimciligi (Uzun, 2005:33) gosterilmektedir.

1970’lerde igverenlerin calisanlarin yonetimsel kariyerlerinde etkili olan
faktorlere yonelmeleri, giindeme kariyer konusunu getirmistir. Boylelikle kadinlarin
sadece calisacaklar1 isi degil, beraberinde kariyerlerini de seg¢ebilmeleri ve kariyer
yolundaki gelisimlerini bu dogrultuda yonlendirebilmeleri konusu giderek deger
kazanmaya baslamistir. Kadinlarin egitim diizeyleri hizli bir sekilde yiikselmis ve bu
sayede daha saygm (Igin, 2012:45) mesleklere yonelerek kariyer yapma istegi,
beraberinde Orgiitiin yonetimin {ist basamaklarina talip olmay:1 (Igin, 2012:46)
getirmistir.

Buna Karsilik isverenlerin kadin isgiiciine iliskin kaliplasmis bir takim gortisleri
mevcuttur. Isverenlerdeki hakim goriise gore, “genellikle kadmlarin gecici olarak
calistiklari, erkeklere nazaran islerine kendilerini daha az verdikleri, olmasi
muhtemel hamilelik ve ev isleri yiiziinden terfi ettirilmemeleri, Ozellikle de
organizasyonlarin iist yonetim basamaklarina getirilmemeleri” goriisii yaygindir.
Kadmin her seyden once es ve anne rollerini yerine getirmesi toplumsal olarak
beklenmekte, boylece mesleki basar1 ve kariyer ikinci planda kalmaktadir (Kocacik,
ve Gokkaya, 2005:208). Kadinlarin erkeklere nazaran ¢alisma hayatma giris ve ¢ikis
devir hizlar1 yiiksek oldugundan, bu durum kariyer edinebilme agisindan onlar1
zorlamaktadir. Ayrica, kadinlarin egitimi icin yapilan harcamalar geri doniisii
olmayan bir yatirimdir ve igverene faydadan ¢ok zarar vermekte, beseri sermaye i¢in
harcanan ek bir gideri (Igin, 2012:46) teskil etmektedir.

Kadimn-erkek isten ¢ikma miktarlar1 arasindaki farkliliklarin altindaki en
bilindik ekonomik sebep, kadinlarin genellikle ¢alisma hayatini ¢ocuk dogurmak ve
biiylitmek i¢in brraktigidir. Cocuk konusu hem erkek hem de kadm i¢in isgiiciine
katilma kararinda etkilidir, ancak bu faktor kadinlarin kararinda daha ¢ok etkilidir
(Aydin, 2011:15). Toplumsal rolii geregi, kadinin eslik ve annelik g¢ercevesinde
belirlenen statiisiinii korumak maksadiyla ¢ikarilan kanunlarla verilen dogum izni,
sit izni gibi yeni haklar, meslekte ylikselme engeli olarak kadmin karsisma
¢ikmaktadir. Isverenler bu haklari onlarin aleyhine degerlendirerek terfilerine engel
olmaktadirlar. Ev hayati1 sorumluluklarinin kadinda olmasi, kadma is hayatinda
kariyer gelisiminin engellenmesi olarak yansimakta, calisan kadmimn is hayatinda
ilerlemesini smirlamaktadir. Kadinin hem yonetici kademesine gelebilmesi i¢in

yeterli tecriibe edinecek kadar calismasi engellenmekte, hem de iste alabilecegi
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sorumlulugun asgaride tutulmasi istegine neden olunmaktadir. Bu ylizden isinde
ilerleyip tepe yonetim kademelerine ylikselebilen kadilarin geneli ya evli ve
cocuksuz ya asgari (Erarslan, 2009:47) sayida ¢ocugu olan ya da evlenip bosanmis
ve ekonomik gereksinimleri sebebiyle basarty1 hedeflemis kadinlardir. Cok az kadin,
gelenek disi, esitlikei ve kendisine destek veren bir iste ¢aligip, is ve aile hayatini
uyumlu bir sekilde siirdiirebilmistir (Erarslan, 2009:48). Bu manada yapilan
degerlendirmelere gore evlilik ve c¢ocuk, kadinin kariyer yolu Oniinde biiyiikk bir
engeli teskil etmektedir. Bu yiizden ise eleman se¢me siirecinde, isverenler kadin
eleman alacaksa geng ve bekar olanlar1 tercih etmektedirler (Igin, 2012:46).

Ise eleman alimlarda yapilan miilakatlarda, kadm ve erkekler farkl kistaslarla
degerlendirmeye alinmakta, egitim seviyesine bakilmaksizin kadinlara erkeklerden
farkli olarak evlilik ve c¢ocuk sahibi olma konusundaki plan ve diisiinceleri
sorulmaktadir. Ayrica ayni niteliklerdeki erkek ve kadin adaylar ile yapilan
miilakatlarda, ayn1 pozisyon i¢in erkek adaylar secilmektedir. Aslinda bu durum
kadinlari, iistii kapali bir sekilde kendilerine yakistirilan belli mesleklere yonelmeye
(Igin, 2012:46) zorlamaktadir.

Ayrimciliga iligskin izler ise alim agamasinda verilen is ilanlarinda da kendini
gostermektedir. Ilanlarda kadin ve erkek ayriminmn yapilmasi, iist yonetim kadrosuna
almacaklar i¢in erkeklerin diisiiniilmesi, kadinlarmm yerlestirilecegi kadro
miktarlarinin diisik tutulmas1 ve kadimnlara daha ¢ok yardimci hizmet kadrolarina
iliskin islerin uygun goriilerek bu yonde egitim gordiiriilmesi, ayrimciligin diger bir
boyutudur. Bu tarz yaklagimlarin tiimii, kadinin oniinii kapatan ve kariyer yolunda
ilerlemesine engel teskil eden unsurlar1 barindirir (igin, 2012:46).

Kadmlarin kariyer gelisimini etkileyen belki de en 6nemli faktor, ekonomik ve
kiiltiirel sartlarin  sekillendirdigi, sosyallesmeye bagli kurumsal ve bireysel
tavirlardir. Ekonomik ihtiyaclar ile kiiltiirel norm ve degerler, erkek ve kadmlarin
sosyallesme siirecini etkilemektedir. Sosyallesme siirecinde kadinin ¢alismasina ve
cinsiyet rollerine dair gelistirilen tutumlar, ileriki yillarda kurum ve ailelere
tasmacaktir. Bu tutumlarin olumsuz olmasi, kadinin esinden, ailesinden ve is
yerinden daha az destek almas1 ve daha ¢ok engelle kars1 karsiya kalmasi anlamma
gelmektedir. Bu da ev ve aile sorumluluklarint dengelemede zorluklarin ¢ekilmesine
sebep olacaktir. Bunun kadmin hem kariyerine, hem de aile hayatma etkileri ¢ok

olumsuzdur. Bu olumsuzluk yasandiginda, kadinin ¢alismasmin kisiye ve ailesine
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olan zararma dair inang kuvvetlenecek ve tutumlar daha da olumsuz yonde gelismeye
(Dalkiranoglu, 2006:46) devam edecektir.

Kadmlarm is hayatindaki kariyeri ve 6zel yasamindaki aile rolleri arasinda
uyusmazliga sebep olan toplumsal ve kiiltiirel degerler, kadinlarin mesleklerinde
ilerlemelerini engelleyen faktorler olarak goriilmektedir. Gerek kadinlara, daha ¢ok
erkeklerin bulundugu mesleklerin vasiflarinin kazandirilmas: cabalar1 ve gerekse
kadmlarin egemen oldugu hizmet mesleklerinin seviyesini yiikseltme stratejisi,
kadinlara erkeklerle ayni statii ve kazanctaki iglere girebilmeleri olanagini saglamak
anlaminda heniiz bir basar1 gdsterememistir (i¢in, 2012:48, 49). Belli meslekleri icra
eden kadin ¢alisan sayisi (6zellikle yoneticilik) hala diisiiktiir ve kadmlar daha ¢ok
diisiik maagh, yiikselme sansi smirli olan ve ev kadmhg ile uyumlu geleneksel
islerde calismay1 istemektedirler (Dilaveroglu, 2013:55). Statiisii yiiksek mesleklere
sahip kadmlar, kariyerlerini aile hayatlar1 ile birlikte uyumlu bir sekilde
stirdiirebilmek maksadiyla yardimci hizmetlerden faydalanmaktadirlar. Faydalanilan
bu yardimlar, kadinlarin i hayatmi kolaylastiran ve kariyerlerini gelistiren hedeflere
ulasmasinda katki saglamaktadwr. Bununla birlikte, kadmnlarin kendisiyle ayni
meslege sahip biriyle evlenmesi de kariyer gelisimlerine katki saglayan olumlu bir
faktor olarak (Igin, 2012:49) degerlendirilmektedir.

Yukarida deginilen sebeplerden otiirii, kadinlarin geleneksel bazi islerde
yogunlasmast da bir takim olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir. Bu
olumsuzluklardan ilki, yapilan islerin erkek ve kadin isleri seklinde ayristirilmasina
baglh olarak, kadmlarin ¢alisma firsati buldugu islerin smirlandirilmis hale
gelmesidir. Kadin isi olarak degerlendirilen islerde yiikselme ¢ok zor oldugundan,
kadinlar diisiik statiili islerde c¢alismay1 siirdiirmektedirler. Statiisii diisiik isler
beraberinde, diisiik iicret, gecici is ve is glivensizligini getirmektedir. Dogal olarak,
bu da yetki ve sorumluluk sahibi kadin c¢alisan sayisinda diistikliige (Karatas,
2006:71) yol agmaktadir.

Yiikselme ihtimali olmayan kariyer yollarina yonlendirilen ve {ist yonetici
pozisyonlar1 i¢in aday havuzuna dahil bile edilmeyen kadmnlarin yonetici olma
yolundaki kariyerleri, daha ise baslarken bitirilmektedir, yani 6lii dogmaktadir.
Yatayda ve dikeyde ilerleme olasilig1 ¢ok diisiik oldugunda, kadmlar bulunduklari
mevcut pozisyonlarmi siirdiirmek zorunda kalmaktadirlar. Bu nedenle, devamli ayni

pozisyonlarda ¢alisan kadilarla ilgili olarak cam tavanlardan s6z edilebilecegi gibi,
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yatay olarak da ilerlemelerine engel teskil eden seffaf duvarlardan da s6z edilebilir
(Birtane, 2011:58).

Genelde kadinlar tarafindan dillendirilen “Kadin ve erkegin kariyerleri arasinda
bir farklilik olmamas1 gerektigi” yoniindeki tartigmalar, giincelligini kaybetmenden
devamliligini siirdiirmektedir. Kadin ve erkegin kariyer hedeflerinin her ne kadar
benzestigi seklinde savunmalarda bulunulsa da “cinsiyet ayrimi, esit istihdam firsat1”
gibi tartismalarin hararetlenerek devem etmesinden de anlasilacagi gibi, konuyla
ilgilenen uzmanlar arasinda da goriis ayriligi devam etmektedir. Uzerinde tartigilan
konulardan bir tanesi de kadmlarin kariyer gelisiminin, erkeklerin Kkariyer
gelisiminden farkli olduguna dair gortstiir. Bu goriisii savunan uzmanlar ise dayanak
olarak asagida belirtilen hususlar1 ileri siirmektedirler (Kocacik ve Gokkaya,
2005:209).

a. Ise uygunluk yoniiyle kadmn ve erkegin beklentileri farklihk gdstermektedir.
Bu yiizden her iki cinsin segecegi islerin tipi de birbirinden farkli olacaktir.

b. Eslerin birbirinin kariyerlerine uyum saglamalar1 konusunda farkliliklar
mevcuttur. Cogu kadmn daha mobil ve eslerinin kariyer ihtiyaglarina uyumlu bir
kariyer pozisyonunda yer almaktadirlar.

c. Ebeveynlik roliiniin tanimi1 kadin ve erkek i¢in farkli yapilmistir. Kadnlarin
annelik rolii, babalik roliine oranla daha ¢ok zaman ve emek gerektirmektedir.

¢. Erkeklerle kiyaslandiginda, kadinlar ¢alisma hayatinda daha fazla engelle
karsilasmaktadirlar.

d. Kadmlarm ¢alisma hayatim1 ve kariyer yapma sanslarini evlilik ve ¢ocuk
sekteye ugratmaktadir. Bu durum da kadmnlarin tepe yonetimi kademelerine

yiikselmesini zorlastirmaktadir (Erarslan, 2009:47).

3.5.2.4 Sosyal haklardan faydalanma konusunda esitsizlik

Sendikal drgiitlenme, grev haklar1 ve sosyal giivenlik haklar1 gibi haklar, Insan
Haklarinm 6nemli bir boyutunu teskil eden sosyal haklar icinde en basta gelendir.
Fakat bu sosyal haklar igerisinde yer alan sendikal Orgiitlenme ve sendikal
faaliyetlere katilmada kadmlarm erkeklerin gerisinde kalmakta olduklari
gozlemlenmistir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:212). Ayrica bu oOrgiitlenmelerde
temsilci ve yOnetici kadrosundaki kadmnlarin sayisi da hayli azdir. Kadinin ev ve

cocuk bakimi gibi isleri iistleniyor olmasi burada da onemli bir etkendir. Zaten
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tarihsel siire¢ icerisinde kurulan ilk ve en eski sendikalar erkek isgliciiniin yogun
olarak faaliyette bulunduklar1 demir, ¢elik ve madencilik, gemi yapimi ile dokuma is
kollarinda kurulmustur (Birtane, 2011:61, 62). II. Diinya Savasi’'ndan sonra
ekonominin giiclendirilmesi maksadiyla kadm iggiicli sayisinda artiglar yasanirken
(TISK, 2006:88), yapilan yasal diizenlemeler ile birlikte kadinlarm da basta
orgiitlenme haklarindan faydalanmaya basladiklar1 gozlenmis, fakat (Erarslan,
2009:39) organize edilen sendikal toplantilarin ve etkinliklerin diizenlenme sekli,
siyaset yapma Uslubu, sendikal ortamlarda kullanilan dil ve geleneksel yargilar hala
sendikalarda da varligini siirdiirmesi, kadinlarin sendikalardan uzaklagmasina neden
olmaktadr (Igin, 2012:49). Bu yiizden, kadmlar bir sendikaya iiye olsalar da
sendikalarin yonetim ve karar mekanizmalarinda yer alamamakta, kadin calisan
oraniin ¢ok altinda kalan bir oranda sube baskani kadin bulunmaktadir. Hal boyle
olunca da sendikalar erkek egemen yapilar (Giinliik ve Pulhan, 2000:139) olmay1
stirdiirecektir.

Kadin ¢alisanlar1 koruma maksadiyla ¢ikarilan tiiziik, yasa ve yonetmeliklerin
bazi acilardan, Ozellikle sehirlerde yasayan kadinlarin calisma hayatina giris
sayllarmi azalttigr soylenebilmektedir. Ornegin (Aydm, 2011:14); cikarilan Is
Kanunu’nda kidem tazminati hakkinda diizenlenen madde halad evlilik sonrasi
kadinlarin isten ¢ikmalarimi tesvik eder 6zellikte olup, kendi istekleri ile evlilik
tarihinden itibaren bir yil igerisinde isten ayrilmalar1 durumunda, kadinlara kidem
tazminat1 hakkini tanimaktadir. Ancak bu maddede erkeklere iliskin ayni konuda bir
ibare yoktur. Ayni sekilde Sosyal Giivenlik Kanunu’nda dul ve yetim ayligina hak
kazanmada ve bu hakki kullanmada kadm ve erkekler arasinda ciddi farklar
mevcuttur. Erkeklere 18 yasina kadar, yiiksek egitim yapiyorlarsa 25 yasma kadar
yetim aylig1 baglaniyorken, kadmlara evlenene kadar ya da sigortali bir iste
calisamaya baslayana kadar yetim ayligi baglanmaktadir (Atim, 2013:55). Bunun
disinda, Gebe veya Emzikli Kadinlarin Calistirilma Sartlariyla Emzirme Odalar1 ve
Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Tiiziik’te, yaslarma ve medeni durumlarina
bakilmadan, 100-150 kadm is¢i ¢alistiran igyerlerinde 0-6 yas grubundaki ¢ocuklarin
birakilabilmesi ve emzikli kadinlarm ¢ocuklarini emzirebilmeleri maksadiyla isveren
tarafindan, calisma yerlerinden ayr1 ve en fazla 250 metre mesafede olacak sekilde
cocuklarin birakilabilecegi ve emzirilebilecegi bir imkanin saglanmasi zorunlulugu
getirilmigstir. Ancak, bu zorunlulugun bazi igverenleri, kadin ¢alisanlarin sayismni belli

bir sinirin altinda tutmaya yonelttigi (Dilaveroglu, 2013:57) gézlemlenmistir.
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Kadmlarm istihdamini kisitlayan diger bir faktor de kadmlarin, maden ocaklar1
ile kablo doseme, kanalizasyon ve tiinel ingaati gibi yer altinda ve su altinda
calismay1 gerektiren isler gibi bazi is kollarinda calismasinm Is Kanunu’yla
sinirlandirilmasi ve yasaklanmasidir. Bu ve benzeri maddeler, goriiniirde kadinlar1
korumak maksadiyla diizenlenmis olsalar da onlarin yiiksek ticretli islere girmelerini
engellemesi ve beraberinde kadinlara zayif cinsiyet imaji yliklemesi cihetiyle elestiri
konusu olmaktadirlar (Aydin, 2011:14).

Kadinlar, sendikal orgiitlenmeyle birlikte ayni zamanda sosyal giivenlik
haklarindan da erkeklerle esit sekilde yararlanamamaktadir. Is hayatinin iginde
bulunan kadmlarin “kadin ve erkek arasinda esitlik ilkesi” dahilinde isgérmezlik,
hastalik, yaslilik, mesleki hastalik, is kazasi, analik ve issizlik risklerine karsi bir
koruma saglayan sosyal giivenlik hizmetlerinden yararlandirilmalariyla birlikte, bu
risklere maruz kalan kadinlara yonelik sosyal yardim hizmetlerinden cinsiyet ayrimi
yapilmadan yararlandirilmalar1 esas olmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:212).
Getirilen bu esitlige ragmen, kadinlarin erkeklere nazaran enformel islerde daha gok
yer almalar1 ve boylece kayith isgiiciiniin disinda kalmalar1 nedeniyle yasal koruma
altinda olmadiklari, diisiik sosyal giivenceyle devamli degisen bir yap1 i¢inde faaliyet
gosterdikleri (Igin, 2012:49) gdzlemlenmektedir.

Tiirkiye’de sigortasiz olarak calisan ¢ok sayida kadin bulunmaktadir. Istege
bagl sigortalilik imkanmi ev kadinlarina saglayan uygulama ise primlerin yiiksek
olmasi ile primleri 6demede ese bagimli olma ve bu konuda yeterli bilgiye sahip
olmama gibi nedenlerle smirli kalmaktadwr. Ev kadinlar1 i¢in diizenlenen bu
kolayligin uygulanmasinda bile kadinlarin eslerine bagimli olmalarindan dolay1
sorunlar yasanmaktadir (Birtane, 2011:57).

Is hayatinda meydana gelen kiiresellesmenin etkisiyle biiyiiyen rekabet ortami
icinde daha fazla kar etmek maksadiyla isletmelerin isgiiclinlin maliyetlerinden
ka¢inmalari, korunmasiz bir isgiicii kesimini meydana getirmistir. Kiiresellesme,
daha fazla kadinm is hayatina girisine yol agmistir. Dolayisiyla korumadan yoksun
kalan iggiiciliniin biiylik bir ¢ogunlugunu da kadinlar teskil etmistir. Kiiresellesmenin
meydana getirdigi sektor dahilinde, kadin ¢alisanlarin sayisal olarak daha fazla
olmasi, geginebilmek ve yasamak igin gerekli maddi imkanlardan mahrum
olduklarmi1 ve her tiirlii sartlarda calismaya hazwr olduklarini (Kaya, 2009:70)

gostermektedir.
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Kadinlar islerine geldiginden dolayr enformel sektdrde ¢alismayr tercih
etmektedirler. Kadinlarin enformel sektorii isteyerek segmelerinin baslica sebebi, bu
sektoriin en yaygm sekli olan evde calismanin onlara sagladigi imkan ve
avantajlardir (I¢in, 2012:49). Cesitli miilahazalarla evin disinda ¢alismasma izin
verilmeyen kadm, bir gelir edinmek maksadiyla evde calismaya razi olmaktadir.
Bununla birlikte kadinlar, evde ¢alisarak hem bir gelir elde etmekte, hem ev islerini
aksatmadan yapabilmekte ve hem de ¢ocuklarina bakabilmektedir (Kaya, 2009:70).

Isteyerek olsun, mecburiyetten olsun kadinlarin tercih ettikleri enformel
sektorde karsilastigi en biiylik problem herhangi bir sosyal gilivenceye sahip
olmamalaridir. Enformel sektorde bir sosyal giivenlik kurumunun gilivencesinin
altina girmeden ¢alisan kadmnlar (Kaya, 2009:70) dogum yardimi ve emeklilik gibi
imkanlardan yararlanamamakta, calisma sartlarmin agir olmasi ve gerekli tedbirlerin
alinmadig1 islerde ¢alisma mecburiyeti, is gilivencesizligi ile Kkarsi karsiya
kalmalarma (Igin, 2012:49) yol agmaktadir.

Tiirkiye’de Emekli Sandig1 kapsaminda, 2004 yili verilerine gore bulunan
toplam 2.404,91 aktif sigortalinin 776.352’si kadin, 1.627,739’u ise erkektir. Sosyal
Sigortalar Kurumu’na kayith 6.076,705 calisandan 1.261,552’si kadin iken, kalan
4.815,153’i de erkektir. Bag-Kur’da ise toplam 3.448,549 aktif sigortalidan
366,702’s1 kadin iken, 3.081,847’s1 erkektir. Buna bagl olarak 2004 yilinda sosyal
giivenlik kapsami i¢cindeki kadin niifusun %32,3 Emekli Sandigi’na, % 20,8’1 Sosyal
Sigortalar Kurumu’na ve % 16,3’li de Bag-Kur’a bagli olmaktadir. Goriildigi tizere
sosyal giivenlik kurumlarina baghlik, kadinlarin erkeklere nazaran daha az sayida
sosyal giivenceden faydalandiklarmi gostermektedir. Ciinkii kadimnlari, halen bir¢ok
isveren kacak is¢i olarak enformel sektorde istihdam etmektedir. Bu nedenle de
kadinlar basta sosyal giivence olmak iizere, diger bir ¢ok sosyal haklardan da yoksun
kalmaktadirlar (Kaya, 2009:71).

Isci olarak calisan bir cok kadinmn sendikalasmasi oniinde ciddi engeller
mevcuttur. Bu engellerden ilki kadin iscilerin erkek iscilere oranla daha fazla
sendikalagsmanin zor oldugu 6zel sektor isyerlerinde ¢alismalaridir. Yine 6nemli bir
miktarda kadin is¢i, kayit dis1 istthdam olarak degerlendirilebilecek kiiclik
isyerlerinde ¢alismakta ve bu tiir igyerlerinin biiylik bir kismi is¢ilerini kagak olarak
barindirmaktadir. Bununla birlikte, sehirlerde kisisel hizmetlerde giindelik¢i olarak
calismak, eve is verme sistemi dahilinde ¢alismak, kirsaldan sehre goc¢ eden kadmlar

icin biiyiik bir istihdam imkani sunmakta ancak, bu isler Is Yasas1 kapsaminda
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bulunmadig1 icin, bu islerde calisanlar her tiirli yasal gilivenceden, dolayisiyla
orgiitlenmeden mahrum olmaktadirlar. Kadm isgilicii, sendikal orgiitlenme ve
sendikal faaliyetlere katilmak anlaminda erkek isgiicliniin gerisinde kalmaktadir.
Tarihsel siireg icerisinde is hayatinda kadinlarin orani hizla yiikselmektedir. Yasal
diizenlemelerle artik kadin is¢iler de sendikal haklardan faydalanmaya
baslamiglardir. Fakat, kadinlarin sendikal orgiitlenmeleri erkeklerinkine oranla
yetersiz kalmistir. Bu durumun sendikaciligin bir erkek isi olarak algilanmasimdan ve
kadinlarin sendikalarda gorev alabilmesi i¢in agsmasi gereken sosyal, kiiltiirel ve

ailesel engellerin bulunmasindan ileri geldigi dile getirilmektedir (Birtane, 2011:62).

3.5.2.5 Ozel yasam ve is dengesinin saglanamamasi

Toplumun temel tagini aileler olusturur. Bu ailenin vazgecgilemez 6gesi ise
kadindir. Kadinlarin aile i¢inde iistlendikleri rolleri, toplumlarin 6rf, adet, gelenek ve
kiiltlirlerine  gore sekillenmekte, kadmlarin sorumluluklar1 bu dogrultuda
degismektedir. Ataerkil bir aile yapisini blinyesinde bulunduran toplumlarda kadinin
temel rolii ve gorevi, es ve anne olmaktir. Kadinin kocasina es ve ¢ocuklarma anne
olma rolleri ile sinirlandirilmasi, toplumlarm sahip oldugu sosyo-kiiltiirel dayatmanin
bir sonucudur. Bu dayatma sebebiyle kiz ¢ocuklar1 (Igin, 2012:50) biiyiik oranda,
gelecekte bu rollerine hazirlanacak sekilde yetistirilmektedirler. Beli bir yasam
diizeninin dayatilmasi sosyo-ekonomik olarak daha iist siniflarda olan ailelerde bile
ayni olmakta ve kadindan bu dayatmalara uygun davranmasi beklenmektedir
(Dalkiranoglu, 2006:56). Bu durumda is hayati 6zellikle de mesleki basarisi ile
kariyeri ikinci planda (Karatas, 2006:69) kalmaktadir.

Is hayatina giren kadm sayisindaki artis, kadmin is ve aile rollerinin birbirini
etkilemesine sebep olmaktadir. Kadinin, is hayatma yiikledigi mana, bu iki alanin
etkilesimi sonucu meydana gelmektedir. Profesyonel bire meslege sahip olan, yiiksek
kazang saglayan bir iste ¢alisan kadinin, kariyerine bagliligi, baslh basina isten aldig1
doyum kadar, bu is sebebiyle ev/aile yasamini iyi sekilde, giizel organize
edebilmesiyle de alakali olmaktadir. Bu yoniiyle kadin i¢in hazirlanan is ve ¢alisma
sartlari, aile hayatinda etkili oldugu gibi, aile yapisi ve sorumluluklar1 da kadmn,
caligma hayatinda erkekten daha fazla etkilemektedir. Kadin, gelir getirici bir iste

evin disindaki bir iste ¢aligsa da biiylik 6l¢lide cinsiyete dayali ig boliimii varligini
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devem ettirmektedir, kadinin bu ikili rolii (ev kadint/is kadini) genellikle birbirine
olumsuz etki yapmaktadir (Kocacik ve Gokkaya, 2005:213).

Kariyer-Aile catismasi seklinde nitelendirilen bu gatisma iki tiirde ortaya
¢ikmaktadir. Isi ile ilgilendigi zaman diliminde aileye iliskin sorumluluklarmi yerine
getirememesi, ailesi ile ilgilendigi zaman da isinin gereklerini yerine getirememesi
bu ¢atigmanin bir tiiriidiir. Diger bir tiir ise; is yasaminda yasanan gerginliklerin aile
hayatina yansimasi ve tersi sekliyle aile hayatinda yasanan problemlerin de ¢alisma
hayatina etki etmesi seklinde gergeklesir (Erarslan, 2009:53). Kadinin ¢alismasi evde
onu bekleyen sorumluluklarini bitirmemekte, tersine iki kat daha da arttirmaktadir.
Cifte yiikiimlilik olarak adlandirilan bu sorumluluklar i ve aile hayatiin
dengelenerek beraber gotiiriilmesini gerekli kilar. Kadmin ¢alisma hayatinda yerine
getirdigi sorumluluklar maddi olarak hesaplanirken, evde yerine getirdigi islerin
karsiigmin olmamasi “kadin emegin degersiz” olarak diisiiniilmesine sebep
olmaktadir. Nitekim evde sarf edilen giic ve emegin milli gelire hi¢ bir katkis1
bulunmamaktadir (Igin, 2012:51). Ailesi ile kariyeri arasinda kalan kadin, kendini
biiylik bir ¢atigmanin arasinda bulmaktadir. Bu iki hayati da birbirinden ayri
yagsayamayacagindan, hem is hayatinda hem de aile i¢inde yasanabilecek gerginlikler
(Kaya, 2009:72) arasinda biiyiik sorunlarla karsilasabilmektedir. Bu sorunlara bir
¢Ooziim olarak kadin, aile ve calisma hayat arasinda denge kurmak maksadiyla
(Kaya, 2009:73) esnek zamanl islere, 6zellikle kismi siireli islere yonelmekte, daha
alt gelir seviyesinde olan kadmlar ise ya is hayatindan ¢ikmakta ya enformel sektorde
calismay1 (Erarslan, 2009:53) ya da evde ¢alismay1 yeglemektedirler. Ayrica kariyer
basamaklarinda bir yerlere geldikten sonra evlenerek ya da az gocuk yaparak da aile
ve i3 hayatmi beraber gotiirmeye cabalamaktadirlar (Kaya, 2009:73). Kadinlar
catigmalarla bas edebilmek adma kariyerlerinden de 6diin (Erarslan, 2009: 54)
verebilmektedirler.

Kadinlar es, anne, ev hanimi ve ¢aligan kimlikleri ile is hayatina girmektedirler.
Ancak, bu kimlikleri ile degisik sorunlarla karsilasmaktadirlar. Cinsiyet
ayrimciligindan kaynaklanan sorunlar, kadmlarin isgiiciine katilimi ile beraber
“calisan kadin* problemi olarak kendini gdstermektedir. Cinsiyete dayali mesleki
ayrimcilik, is hayatinin 6zelliklerinin daha ¢ok erkege iliskin 6nyargi ve degerlerden
kaynaklandig1 (Atim, 2013:51) gézlemlenmektedir.

Toplumsal cinsiyete dayali is boliimiinde ¢ocuk bakimi kadmna verilmistir.

Ozellikle, evli kadinlarm istihdaminda belirleyici olan en énemli faktorlerden biri de

191



kadinin sorumlulugundaki ¢ocuklarin sayr ve yaslaridir. Evli kadinlarmin egitim
seviyeleri ile ekonomik durumlari bir birinden farkl goriinse de kiigiik ¢ocuklar1
oldugunda ve ozellikle de ilkogretim ¢agina kadar, calisma hayatina ara vermeyi
diistinebilmektedir. Bu durum ¢ocugun anneye olan gereksinimi ile agiklanabilecegi
gibi, aile i¢i ve dis1 gocuk bakimi desteginin yetersizligi, (Atim, 2013:50) isyerlerine
bagl kreslerin yetersizligi nedeni ile anneler 6zel kreslere yonelmektedirler. Bu
tercihler de biiyiik Ol¢iide kadinin {icretine baghdir (Kaya, 2009:72). Cocugu i¢in
bakici bulmak zorunda olan kadm, calisip ¢alisma kararini elde edecegi ticret ile
cocuk bakicisina veya krese verecegi iicreti karsilagtirarak vermek zorunda
kalmaktadir (Bozkaya, 2013:78). Cocuk sahibi olmaya karar vermeden 6nce ¢alisan
kadin, ¢ocuk bakimmda kimin yardimci olacagini diisiinmek zorundadir. Gerek
dogumdan once ve gerekse dogumdan sonrasi i¢in yasal izin siiresi az gelmektedir.
Ozellikle ilk aylarda ¢ocugun saglig1 icin anne siitiine, duygusal ve zihinsel gelisim
icin anne sevgisine olan ihtiyact bu siireyi yetersiz (Kocacik ve Gokkaya, 2005:213)
kilmaktadir.

Is hayatinda yiiklendigi sorumluluklarinin yani swra, kendisinden yerine
getirmesi beklenen aile i¢i sorumluluklar: da mevcuttur. Cocuk bakimi, ev isleri gibi
bircok is, geleneksel bir toplum anlayisinda kadin isi olarak goriilmektedir. Kadiin
is hayatma girisi, ancak kendisine yiiklenen sorumluluklarini aksatmadan yerine
getirdigi takdirde kabul gormektedir. Cesitli iilkelerde ve farkli zamanlarda yapilan
bir ¢ok ¢alisma, ¢alisan kadinin ev ve aileye iliskin sorumluluklarinin biiyiik 6l¢iide
degismedigini ortaya koymaktadir (Kaya, 2009:71). Calisan kadmn isten eve
dondiigiinde, kendisini yeni bir mesai, ikinci bir isgiinii beklemekte; yorgun yorgun
evine dondiigiinde ev isleri ile de ilgilenmek durumunda kalmaktadir. Cagimizda ev
islerine kolayliklar getiren teknolojik ilerlemeler ve yardimci hizmetlerden
faydalanmak miimkiin olsa da tiim bu kolayliklarin da sosyo-ekonomik yapi ile
iliskili oldugunu unutmamak gerekir. Ancak bu kolaylastiricilara erismek her kadin
icin imkansizdir. Kadm ister caligsin ister calismasin ev ile ilgili rollerinin
sorumlulugunu tagimakta, bu sorumluluklar1 (igin, 2012:54) ziyadelestiren
gelismelerde mevcuttur. Ornegin, giiniimiizde ¢amasir yikama kolaylagmustir, fakat
simdi eskisinden ¢ok fazla giysi kullanilmakta ve bunlar ¢ok daha sik yikanip
itiilenmekte, bugiin yemek pisirmeye ayrilan zamanin kisaldig1 dogrudur; ancak evin

bakimi, ¢ocuklarin egitimi i¢in harcanan zamanda artis olmustur. Bu sebeple, kadin
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ile ilgili olarak, ev isleri i¢in ayrilan zamanin azaldigini1 (Kaya, 2009:72) s6ylemek
zordur.

Konuya iliskin yapilan bagka calismada, giinlik ev islerini yerine getiren
kadinlarin erkeklere gore oranla 15 saat daha fazla ¢aligtiklarini saptamistir. Diger bir
arastirmada ise ev islerinin % 75’inin kadinlarca yapildigi saptanmistir. Egitim
gormiis erkekler (I¢in, 2012:54) dahi, baz1 rol degisimlerini kabul etmekle birlikte,
evlerinde kendi ailelerinden gordiikleri geleneksel davranis kaliplarini devam
ettirmektedir. Kadinin kocasiyla ayni egitimi diizeyinde olmasi da bu durumu
degistirmemektedir. Calisan bazi kadmnlar ise esi kendisine yardim etse bile
yetistirilmeyle alakali olarak geleneksel rollerinden vazgegemeyerek bu rolleri
devredememektedir (Igin, 2012:55).

Kadinlar, aile i¢inde aleyhine olan isbdliimiinii dengelemek maksadiyla yardim
istediklerinde, genelde erkeklerin bu konudaki direngleriyle kars1 karsiya kalmakta,
isler konusundaki beceriksizlikleri ile ugragsmak zorunda kalkmaktadirlar. Diger
yandan kadmlar, ev izerindeki kontrollerini de erkeklere birakmak
istememektedirler. Erkekler bu isbdliimiine dahil olsalar da bu isbdliimii yardim
olarak tanimlanmamakta, gercekte ise kadinin gorevi olarak sayilmaktadir. Ayrica
erkekler bir is yaptiklarinda, yaptiklar1 isler kadar arkalarinda yeni isler
cikarttiklarindan, bunun yerine genellikle islerin makinelere yaptirilmasi tercih
edilmektedir. Kadinlar ev isleri ile oldugu gibi ¢ocuktan da sorumlu tutuldugundan,
erkeklerin ¢ocuklarla ilgilenmesi ¢ocuk bakiciligi sayilirken, kadinin ¢ocuga bakmasi
ise dogal bir gorevin yapilmasi olarak addedilmektedir. Erkeklerin korktugu ise bu
sorumluluk ve isboliimii paylasiminda bulunurken komik duruma diismektir. Bu
sebeple, cocuk bakimi ve ev islerinde yaptiklar1 yardimlarin gizli kalmasini istemekte
ve bu yonde (Kaya, 2009:73) cabalamaktadirlar.

Cocuk bakimi, aile i¢cinden ham annenin hem de babanmn sorumlulugu iken
yapilan istatistiklere gore cocuk bakimi sorununun anneyi daha ¢ok ilgilendirdigi ve
kariyerini daha cok etkiledigi saptanmustir (I¢in, 2012:55). Konuyla ilgili olarak,
Ingiltere’de yiiksek lisans mezunu kadin ve erkekler {izerinde yapilan bir galismada;
calisan kadinlarin ya bekar ya da 1 ¢ocuk sahibi oldugu gozlenmistir. Cocuk sahibi
kadin oram1 sadece % 30 iken bu oran yiiksek lisans mezunu erkeklerde % 62
olmustur. Cocugun kariyerlerini olumsuz etkiledigini diisiinen ¢alisan kadin orani
% 87 iken, bu oran erkeklerde % 10 seviyesinde goriilmiistiir. Bu sonuglar da

gosteriyor ki, kadmin egitim seviyesi ne olursa olsun, is yasaminda ¢ocuk sahibi
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olmas1 sebebiyle problemler yasamakta ve kariyer yollarinda engellerle (igin,
2012:56) karsilagmaktadir.

Cocuk bakimi ve ev iglerinin yani sira, bazi erkekler eslerinin kendilerinden
kariyer olarak daha ileride olmasini aile hayatinin diizenini bozacag1 miilahazalariyla
bir tehdit olarak algilayabilmektedir. Is ve aile gatismasi; rol ¢atismasi ve belirsizligi,
sosyal hayatta meydana gelen hizli degisimler, asir1 fiziksel caba ve asir1 i yiikii gibi
faktorlerle alakali olup, aile huzurunu ve yasammin kalitesi de (Kaya, 2009:73)
etkileyebilmektedir.

Kadmlarin 6zel hayat ve 1is dengesini saglamaya calisirken sikintilar
yasamasinin diger bir nedeni de analik hallerinin korunmasma yonelik yasal
diizenlemelerin yetersiz kalmasi, kadinin dogum sonrasi ¢ocuk bakim hizmetlerinden
faydalanabilecegi destek mekanizmalarinin olmayisi, pahali olmasi veya
yayginlasmamasi, temel egitim kurumlariin mesai saatleri ile uyumlu olmayip yar1
zamanli olmasidir. Sayilan problemlerin asgariye indirilmesi ve ya bitirilmesi,
kadinlarin is yasaminda daha fazla oranlarda yer almasmi saglayacaktir. Caligsan
annelerin  biiyiittigli c¢ocuklar erkenden sorumluluk bilinci edindiklerinden,
gelecekteki yasamlarinda daha basarili ve verimli olacaktir. Her iki esin ayn1 oranda
sorumluluk almalar1 ve birbirlerine destek ¢ikmalar1 da sorunlarin ¢oziimiinde ayrica
etkili olmaktadir. Kadinlarin evdeki yiiklerinde bu sayede azalma olmakta, ruhsal ve
zihinsel anlamda daha az yipranacaklarindan daha basarili olmaktadirlar. Bu sayede
mutlu aileler, ruhsal olarak saglikli anne, baba ve g¢ocuklardan olusan toplumlar

meydana getirecektir (I¢in, 2012:56).

3.5.2.6 Cinsel taciz

Is hayatindaki kadmlarm cinsel tacize ugramalari, dnlerinde biiyiik bir kariyer
engeli olarak degerlendirilmektedir (Dalkiranoglu, 2006:53). Isyerinde cinsel taciz
kapsaminda giren davraniglar; ¢alisanlardan birinin diger calisana hakaret etmesi,
cinsel yonden tehdit etmesi ya da taciz edildigi hissini verebilecek, onun is
performansini ve etkinligini olumsuz yonde etkileyebilecek, is glivenligini ortadan
kaldirabilecek, caligma ortaminda motivasyonun diismesine sebep olacak, siirekli
tekrarlanan, istenmeyen sozle ve fiziksel olarak yapilan cinsel yaklasimlar,
asagilayict cinsel konugmalar ve cinsel ayrim maksath sozler olarak

tanimlanmaktadir. Cinsel taciz, kadinlara yonelik yapilagelen yaygin suglardandir.

194



Bu problem kadmlarin ¢alisma hayatina girmesiyle birlikte varligmi hissettirmeye
baglamistir. Erkekler, caliyma hayatinda kadinlar1 kendilerine esit gérmek yerine,
rekabette onlar1 yok saymislardir. En Onemlisi de erkeklerin, kadinlari gergek
manada c¢alisan bireyler olarak gormek yerine, onlar1 seksiiel birer obje olarak
gormekte olmalaridir (Birtane, 2011:59). Gelismis iilkelerde konuya iliskin yapilan
arastirmalar, igyerindeki cinsel tacizin, ¢alisma hayatindaki kadinlarin karsilastigi en
biiyiik problem oldugunu (Dalkiranoglu, 2006:53) gostermektedir.

Erkek egemen toplumlarda, cinsel taciz kadinlar1 etkileyen biyik bir
problemdir. Ataerkil kiiltiirlerden kaynaklanan bir sorun olarak cinsel saldir1 ve taciz,
hayatin her alaninda, evde, sokakta, yolda, iste goriilebilmektedir (Ozkazang,
2012:18). Yapilan aragtirmalarda, erkeklerin de kadinlarda oldugu gibi cinsel tacize
ugradigmi saptamakla birlikte, kadinlarin erkeklere nazaran daha ¢ok cinsel tacize
ugradigini gostermektedir (I¢in, 2012:4). Daha ¢ok, iste yiikselmenin veya terfiinin
s0z konusu oldugu durumlarda, bu potaya giren kadinlara, erkekler tarafindan cinsel
tacizde bulunulmakta, bu tacize maruz kalan kadinlarin ise iste devamsizlik
yaptiklar1 veya istifa ettikleri gdzlenmistir. Cinsel taciz; fiziksel goriiniimii, yaslari,
medeni durumu, ge¢cmisi ya da meslekteki konumu 6nemli olmaksizin, kadmnlarin
tiimiinii etkilemektedir. Isyerinde cinsel tacize maruz kalan kadin calisanlarin
genellikle, 30 yasin altinda, gen¢ ve bekar kadinlar, esinden bosanmis veya ayri
yasayan kadinlar, 6zellikle de bakmakla yiikiimlii oldugu yakinlar1 bulunan kadinlar,
(Dalkiranoglu, 2006:54) diisiik egitim seviyesine sahip, orgiit i¢inde alt basamaklarda
olan ya da geg¢ici olarak ise alinan kadinlar teskil etmektedir. Meslek gruplar1 olarak
da hemsirelerin, polislerin, otobiis-taksi soforlerinin, tezgahtar ve garsonlarm en
yogun olarak cinsel tacize maruz kalan gruplar1 olusturduklar1 tespit edilmistir
(Kaya, 2009:64). Is hayatinda, cinsel tacize maruz kalan ¢alisanlar; sikayet etmeleri
durumunda, islerini kaybetme, varsa alacaklarini alamama ve toplum tarafindan
yanlis degerlendirilme endisesiyle, genelde ilgili yerlere sikayet etmekten
(Dalkiranoglu, 2006:54) imtina etmektedirler.

Uluslararas1  Ozgiir Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu (ICFTU) Kadin
Komitesi’nin “isyerindekiler tarafindan, tekrar edilen ve istenmeyen, sozle, viicut
hareketleriyle ve jestlerle gergeklestirilen her yaklasim, cinsel bakimdan kiigiimseyici
her beyan, cinsiyet ayirmmi giiden her s6z” olarak cinsel tacizi tanimlamaktadir. Bu
taciz biitiin iilkelerde son derece yaygin ve ciddi bir problem sahasidir ve magdurlari

da daha ¢ok kadinlardir. Magdurlarm, toplumsal ve ekonomik hayati, fiziksel ve
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psikolojik sagligi, isindeki verimliligi ile yiikselmesi lizerinde son derece yikici
tesirleri olan cinsel taciz, hukuksal anlamda da magdurlarin, kisilik haklarmin ve
elverisli bir ortamda ¢alisma haklarinin ihlalidir (Kaya, 2009:62).

Gelismis llkelerdeki mevzuat, uluslararast ve bolgesel belgelere bakildiginda,
isyerindeki cinsel tacizin, kiiltiirel yaklagimlara ve hukuksal geleneklere bagl olarak
farkli hukuksal temellere oturtuldugu miisahede edilmektedir (Kaya, 2009:62).
Omegin; A.B.D, Ingiltere Isvicre Avustralya, Kanada, Yeni Zelanda, Irlanda,
Birlesmis Milletler, Avrupa Birligi ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii; isyerinde cinsel
tacizi “cinsiyet ayrimciligi” olarak degerlendirirken, Almanya, Fransa ve Italya
“cinsel ¢ikar saglamak amaci ile yetkinin (otoritenin) kotiiye kullanilmasi” olarak
(Dalkiranoglu, 2006:54) degerlendirmektedir.

Yukarida belirtildigi lizere, sonug olarak isyerinde cinsel taciz, 2 temel bicimde
kendini gdstermektedir. Ilkinde, taciz, is durumuyla ilgili bir tehdit, santaj, riisvet
gibi fiillerle birlikte gergeklesir. Yani, bu durumda, isveren, patron, yonetici veya iist
konumdaki bir kisinin, ¢alisan1 belirli bir 6diil (zam, terfi gibi) ya da tehditle (terfii
engelleme, isten atma, isleri zorlastirma gibi) cinsel bir davranisa zorlama seklinde
gerceklesir. Digerinde ise istenmeyen, cinsellik iceren yaklagimlar veya cinsiyetten
kaynaklanan baskilar araciligiyla isyerindeki ortaminmn, diismanca bir ortama
dontstiiriilmesidir. Kisinin is ortamimi ¢ekilmez yapan, kendisini tehdit altinda
hissetmesine sebebiyet veren, i performansini diisiiren ya da isten ayrilmaya kadar
varabilecek seviyede travmaya sebep olabilecek cinsel igerikli her ¢esit davranis bu
kapsamdadir. Is yerinde cinsellik iceren fikralarn anlatilmasi, sdzlerin sarf edilmesi,
pornografik materyallerin teshir edilmesi tarzindaki davranislar da (Ozkazang,
2012:22) bu gercevede degerlendirilmektedir.

Kadinlar arasinda isgiicii devrinin yiliksek olmasina neden olan sebeplerin
basinda da cinsel taciz gelmektedir. Ciinkii bdyle bir durumla karsilasilmasi,
genellikle isten ayrilmayi beraberinde getirir. Eger bir isyerinde cinsel taciz
yiiziinden basarili bir ¢alisan isten ayrilmissa, bu durum o isletmenin hem rekabet
giiciinii kiracak, hem de o ¢alisana yapilan egitim masraflarinin zayi olmasina neden
olacaktrr (I¢in, 2012:42). Cinsel taciz yalnizca taciz edilen {izerinde etki
olusturmamakta ayni zamanda diger c¢alisanlar1 da etkisi altina alabilmektedir.
Kendisine siranin ne zaman gelecegini veya kendisinin de cinsel tacize
ugrayabileceginden endiselenen ¢alisanlarin veriminde de diisiikliik s6z konusunu

olabilmektedir (Kaya, 2009:63). Ayrica igyerinde meydana gelen cinsel taciz olayz,

196



isletmeleri agir tazminatlar 6demekle karsi karsiya getirebildigi gibi isletmenin veya
kurumun sektdriindeki imajm1 da zedeleyici etkiler yapabilmektedir (Igin, 2012:42).

Cinsel taciz, isletmelerde olumsuzluklara sebep oldugu gibi ayni zamanda
magdur iizerinde de psikolojik ve fizyolojik birtakim rahatsizliklara sebep olur.
Magdurun ayn1 ortamda ¢alismaya devam etmekle (Igin, 2012:42), kizgmlik, gerilim
ve endisenin rahatsizligini c¢ekerler. Bu rahatsizliklar ¢ogu zaman uykusuzluk,
depresyon ve stres ile baglantisi olan diger saglik problemleri olan bas agrisi,
hazimsizlik, sistit, cilt sorunlar gibi rahatsizliklar seklinde kendini gostermektedir
(Kaya, 2009:63). Bu belirtiler, ayn1 zamanda fiziksel ve psikolojik hastaliklara, alkol
ve sigara kullanimina, ila¢ istismarina, is kazalarina ve intiharlara sebebiyet
verebilmektedirler (Y1ldiz, Kaya ve Bilir, 2011:27). Magdur depresyona girebilir ve
profesyonel yardim alinmazsa intihara kadar giden vahim olaylarla karsi karsiya
kalinabilmektedir (Igin, 2012:42). Cinsel tacizin kadmlarda meydana getirdigi
duygusal reaksiyonlari, arastirmacilar faktér analizine tabi tuttuklarinda, li¢ faktor
saptamiglardir. Faktorlerden ilki; gilivensizlik, iiziinti, depresyon gibi kendine
yonelik duygusal tepkiler, ikincisi; tiksinti ve kizginlik gibi disa yonelik duygusal
tepkiler ve sonuncusu; erkekleri bu yonde etkiledikleri i¢in kendilerine suglama ve
utanma duygularindan dolay1 duyulan kaygiy1 igermektedir (Kaya, 2009:63). 15-64
yas arast 9.094 calisanin katilimiyla Kore’de yapilan bir ¢alismada; kisisel ve igyeri
ile ilgili risk faktorleri kontrol edildiginde, isyerinde siddete maruz kalanlarda
anksiyete goriilme sikliginin 4,1 kat ve depresyon goriilme sikliginin ise 4,6 kat daha
fazla oldugu belirlenmistir. Siddet sonucu yaralanmalar ve Oliimler olmaktadir.
A.B.D.’de bir yilda siddete ugrayan 1.744.300 kisinin % 10,2’si hafif % 1,2’s1 ciddi
yaralanma olmak {izere toplamda ise % 11,8’inde yaralanma (Yildiz v.d., 2011:27)
saptanmustir.

Yine 2003 yilinda yapilan “Is’te Kadin Olmak™ adli bir ankette, katilimcilara
sorulan soruda, kadmlarin is hayatinda karsilastiklar1 problemlere iligkin cevap
aranmaktadir. Ankete gore, biitiin katilimcilar ilk sirada sozlii ve fiziksel tacize yer
vermektedir. Bu problemi, kendini ispatlama zorunlulugu ve is-yasam dengesini
kuramamak problemleri takip ediyor. Ankette, erkeklerin % 28.50’sinin kadinlarin
cinsel tacize maruz kaldigini1 belirtmeleri ise “sevindirici” bulunmaktadir. Kadmlar,
caligma hayatinda yasadiklar1 taciz olaymi ya bastirmakta ya da bunu ifade etmekte

zorluk ¢ekmektedirler. Yakin zamana kadar yok sayilan bir olgunun bu ¢alismada
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giindeme gelmesi ve ilk sirada yer almasi, bu konunun tartismaya agilmis oldugunun
bir ifadesi olarak (Kocacik ve Gokkaya, 2005:212) kabul edilmektedir.

Cinsel tacize kars1 gosterilen en belirgin tepki, tacizden uzak kalmaya calismak
ve tacizle karsilasmadan olay1r bastirmaktir. Bu tepkiyi is arkadaslarindan veya
yonetimden yardim istemek gibi hal tarzlar1 izlemektedir. Tacize karg1 gosterilen en
yaygin tepkiler, tacize karsi tolerans gdstermek, taciz yasantisi ile ilgili duygu ve
bilisleri reddetmek, unutmaya ¢alismak, tacizi ve etkilerini inkar etmek ya da kendini
suglamaktir (Igin, 2012:42). Bir baska arastirmada; magdurlarin tacizkarlardan
kacmarak basa ¢ikmaya c¢alistiklari, ancak ayni takimda veya proje ekibinde
bulunuldugu durumlarda, bunu gergeklestirmenin ¢ok zor oldugu miisahede
edilmistir. Beraber ¢alisma mecburiyeti, hem magdurlarin olaya tepki gostermesini
giiclestirmekte, hem kendileri hem de 6rgiit iizerinde olumsuz sonuglara sebebiyet
vermektedir (Kaya, 2009:64). Dogrudan cinsel tacizle ilgili olmayan fakat cinsel
tacizle ilgili sorularin da soruldugu cinsiyet ayrimciligini arastiran ¢aligmalarda,
isyerinde cinsel tacizin Tiirkiye'de de onemli bir problem oldugu saptanmistir.
Ancak, tilkemizdeki gecerli toplumsal degerler sistemi, magdur kadinin daha fazla
magdur olacag1 endisesiyle konusmasina engel koymaktadir (Birtane, 2011:60).
Magdur kadin ¢alisanlarin biiyiik bir kisminin olaydan kimseye bahsetmedikleri ve
yasal olarak da sikayetci olmadiklar1 gozlemlenmektedir. Yapilan bir ¢alismada,
cinsel tacize maruz kalan kadin calisanlarin yalnizca % 10’unun bu olay1 yasal
makamlara ilettikleri saptanmistir. Kuskusuz, bunun en 6nemli sebebi; kadmlarin,
yasadiklarimi dile getirmeleri durumunda sosyal acgidan dislanabileceklerine, hicbir
seyi degistirmeyecegine, hatta isyerinde bos yere huzursuzluk yarattiklari
gerekgesiyle islerinden bile ¢ikarilabileceklerine olan inanglaridir (Kaya, 2009:64).

Cinsel taciz Tiirk Kanunlarina da su¢ olarak girmis, bu sucu 6nlemek i¢in yasal
diizenlemeler yapilmis ve yeni Is Kanununda da hakli fesih sebebi olarak sayilmistir.
Kanun yapmakla birlikte, cinsiyet esitligine toplumsal bakisin yeniden
degerlendirilmesi, mevcut diisiince kaliplarinin degismesine yonelik c¢abalar da
gosterilmelidir. Ister kamu ve ister 6zel sektdr kurum ve kuruluslar1 olsun, cinsiyet
esitligini saglamak ve her tiirlii ayrimecilig1 izale etmek iizere miicadele vermelidir.
Tiirk Is Kanunu’nun kapsami cinsiyet ayrimciligi, inang ayrimeiligi, etnik ayrimeilik
gibi tiim ayrimciliklara kars1 olacak sekilde genisletilmelidir. Ayrica, yapilan yasal
diizenlemeler yazildigiyla kalmamali, pratikte de aktif olarak uygulanmalidir. Hatta

is yasamimda kadm ve erkek arasinda dengeli bir yapr meydana gelene kadar
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kadinlara pozitif ayrimecilik uygulanmali, devlet pozitif ayrimcilik (Birtane, 2011:60)
uygulamasini tegvik etmelidir.

Son yillarda ismi konan ve is hayatinda kadinlarin sik sik karsilastigi diger bir
taciz ise mobbingdir. Mobbing, is hayatinda meydana gelen ve g¢alisanin kariyer
gelisimini olumsuz etkileyen ayr1 bir sorundur. Isyerinde ¢alisanlara uygulanan,
calisan1 yildirma amagcli ¢esitli baski, taciz ve zorbalik uygulamalari anlamina gelen
psikolojik taciz (Ozkazang, 2012:2), duygusal taciz olarak da isimlendirilen
mobbing, cinsiyet, rk ve yas, ayrimi yapmadan kisinin is hayatindan dislanmasina,
psikolojik saglhigmin bozulmasina sebebiyet veren ve kasiti olarak uygulanan
davranislardir. Kisinin zararli ve saygisiz davraniglarin hedefi olmasiyla baglayan ve
toplumsal itibarin1 diistirmeye yonelik saldirgan bir ortam olusturarak isten
¢ikmasma kadar siiren bir zorbaliktir (igin, 2012:43). Calisanlarm birbirlerini taciz
etmeleri, huzursuz ve rahatsiz etmeleri, kotii davranmalari, yani birbirlerine
psikolojik siddet uygulamalar1 anlaminda kullanmistir. Mobbing, calisma hayatinda
calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklari1 menfi yonde etkileyen, onlarin isten
uzaklasmasina yada uzaklastirilmasina sebep olan psiko-siddet veya her tiir kaba
muamelelerdir (Tutar, 2004:103). Baska bir ifadeyle isyerinde duygusal taciz,
isyerindeki herhangi bir ¢alisanin isini terk etmesinin saglanmasini, saf dis1
birakilmasmi amaclayan c¢alisma arkadaslari, yoneticileri veya (Kaya, 2009:64)
igvereni tarafindan psikolojik bir baski uygulanmasidir. Kadin ¢alisanlar, cinsel
tacizde oldugu gibi, duygusal tacize de en ¢ok maruz kalan kesimdir. Kadinlarin
erkeklere nazaran daha fazla duygusal bir yapida olmalari, onlarm bu tiir
davranislardan fazlasiyla etkilenmelerine yol agmaktadir (Kaya, 2009:65).

Calisanlar1 igyerinden sogutan bu davranig, bireyleri hayata kiistiirmekte ve
hatta islerinden ayrilmalarina neden olabilmektedir. Her ne masatla yapiliyorsa
yapilsin kisilerin ¢caligma istiyakini kirmaktadir. Durumun vehametinin farkina varan
devlet, son yillarda glindemi teskil eden bu tacizin Onlenmesi maksadiyla bir
Bagbakanlik Genelgesi yayimlamistir (Uzuner, 2011:92). Genelgede, “Kamu kurum
ve kuruluslar ile 6zel sektor isyerlerinde gerceklesen psikolojik taciz, ¢alisanlarin
itibarini1 ve onurunu zedelemekte, verimliligini azaltmakta ve saghigini kaybetmesine
neden olarak calisma hayatini olumsuz etkilemektedir. Kasitli ve sistematik olarak
belirli bir siire ¢alisanin asagilanmasi, kiiglimsenmesi, dislanmasi, kisiliginin ve
saygmliginin zedelenmesi, kotii muameleye tabi tutulmasi, yildirilmas: ve benzeri

sekillerde ortaya ¢ikan psikolojik tacizin Onlenmesi gerek is sagligi ve gilivenligi

199



gerekse calisma barismin gelistirilmesi agisindan ¢ok Onemlidir. Bu dogrultuda,
calisanlarin psikolojik tacizden korunmasi amaciyla asagidaki tedbirlerin alinmasi
uygun gorlilmiistiir.” denilerek; isyerinde psikolojik tacizle miicadele ve Onleyici
tedbirleri almay1 igverenin sorumluluguna vermis, ¢alisanlarin bu tiir davraniglardan
uzak durmalar1 gerektigi salik verilmis, miicadeleyi gii¢clendirmek i¢in Calisma ve
Sosyal Giivenlik Iletisim Merkezi ALO 170 iizerinde destek ve yardim saglanacagi
belirtilmis, toplu is sOzlesmelerine Onleyici hiikiimler konmasi istenmis, ilgili
kurumlarin katilimiyla Psikolojik Tacizle Miicadele Kurulunun kurulmasi direktifi
verilmis, konuyla ilgili sikayetlerin kisa silirede sonuglandirilmas: istenmis,
magdurlarin 6zel hayatlarinin gizliliginin saglanmasma 6zen gosterilmesi gerektigi
belirtilmig, konuya iligkin egitici kurumsal egitimlerin verilmesi istenmistir
(Bagbakanlik Genelgesi, Say1: 20112).

Konuyla ilgili arastirmalar, bu problemin ne derece yaygin ve biiyiik bir sorun
oldugunu ortaya koymustur. Ornegin; ABD’de ise 4 milyon, Almanya’da 800 bin ve
Isveg’te yilda 154 bin kisi, mobbing sebebiyle cok ciddi bir sekilde hastalanmaktadir.
Kisileri sindirmeye yonelik, kisiyi isten ¢ikmaya zorlamak igin bir yontem olarak
benimsendigi iilkemizde, psikolojik taciz yaygin bir sorun olarak is hayatinda
karsimiza ¢ikmaktadir. Isverenler, calisan sayisinda azathma giderken, isten
¢ikarmay1 diisiindiigii calisanlarmna tazminat ddememek i¢in (Ozkazang, 2012:3)
psikolojik tacize bagvurabiliyorlar. Enformel ¢alisan kadin sayisinda oldugu gibi bu
konuda da yeterli ve giivenilir veri bulmak giictiir. Ancak, konuya iligkin Tiirkiye’de
yapilan bir arastirmaya gore; c¢alisanlarin % 35’1 psikolojik tacize maruz kalirken,
tacizcilerin % 81°i magdurun ustii, % 14’0 esidi ve % 5’1 ise ast1 pozisyonunda
olanlardan geldigi, magdurlarin % 77’sinin de kadm oldugu belirtiliyor.
Tacizcilerden erkeklerin % 69 oraninda kadinlara, kadmlar ise % 84 oraninda
kadinlara taciz uyguladigi da baska bir arastirma ile saptanmistir. Bu taciz tiird,
biitiin sektorlerde goriilmekle beraber, daha ¢ok kamu ve hizmet sektorlerinde
yogunlukla yasanmaktadir. Psikolojik taciz; egitim, sosyal hizmetler, satis hizmetleri,
saglik, bankacilik ve sigortacilik ile konaklama sektorlerinde (Ozkazang, 2012:4)
daha sik yasanmaktadir.

Peki bu taciz nasil gerceklesmektedir?

Taciz esit statiide ¢alisanlar arasinda da gerceklesebilmektedir, ancak en yaygin
ve etkili olani, igveren veya yonetici pozisyonundakilerin astlarma karsi

uyguladiklar1 psikolojik taciz seklidir. Psikolojik taciz bireylere ¢ok degisik tarz ve
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sekillerde uygulanabilmektedir. Ornegin; yapilan hatalardan sorumlu tutulma,
calisana mantiksiz ve gorevi disinda isler verilmesi, (Ozkazang, 2012:4) calisani
yeterince caba gostermediginden dolay1 suclamak, islerin miimkiin olmayan zaman
araliginda bitirilmesini istemek, calisanlara yaptiklar1 hatalar1 siirekli olarak
hatirlatmak, miisteri ya da calisma arkadaslar1 6niinde kiigiik diisiirmek ve rencide
etmek, isten atmakla tehdit etmek, asir1 ig yiikii vermek, ¢alisanin yasini temel alarak
deneyimsiz oldugu gerekgesiyle asagilamak, (Kaya, 2009:65) calisanin yeteneginin
asirt ve haksiz yere elestirilmesi, basarismin kiigimsenmesi, hakarete etme,
bagirmak, birbiriyle ¢eliskili kurallara uymaya zorlamak, kaba davranislar,
asagilamalar, ¢alisan hakkinda dedikodu iiretmek, iftira atmak, kisi hakkinda sik sik
ve sudan sebeplerle sorusturmalar agilmasi, selam vermemek, kisiyi sosyal olarak
dislamak, cinsel tacizde bulunmak, c¢alisanin saghigina zararh isler verilmesi,
kendisine ya da malina zarar verilmesi, fiziksel siddetle tehdit edilmesi (Ozkazang,
2012:5), hata bulmak ve hatalar1 kasithh olarak gérmek, tecrit etmek, iftira atmak,
sOyledikleri ve yaptiklarin1 carpitmak, siirekli elestirmek, asil niyeti gizlemek,
calisana kars1 disiplin usullerini kotiiye kullanmak, haksiz yere isten ¢ikarmak gibi
her tiilii rahatsiz edici ve tacizkar tutum ve davranmiglarda bulunulmak suretiyle
kisilere igyerinde duygusal taciz uygulanabilmektedir (Tutar, 2004:103).

Yakarda da belirtilmis oldugu iizere; ¢esitli arastirmada isyerindeki tacizin,
stres verici biitiin kaynaklarindan daha yogun ve yikic1 bir etkiye sebep olduguna
iligkin bulgular edinilmistir. Yapilan arastirmalar, duygusal taciz magduru
calisanlarin; o6fke, uykusuzluk, konsantrasyon (Kaya, 2009:65) bozuklugu, ise
yabancilagsma, depresyon, is arkadaslariyla uyumun ve iiretkenliginin azalmasi,
stirekli kaygi ve gerginlik, is arkadaslarina ya da yoneticilerine kars1 giivensizlik,
isten ayrilma istek ve egilimi gibi sorunlar1 yasamakla (Kaya, 2009:66)
karsilastiklarini gostermektedir.

Mobbing, ¢alisma ortamlarinda gerek yakin dénemlerde olsun ve gerekse de
geemis uzak donemlerde olsun c¢alisanlarin birbiriyle olan iliskilerinde, yapilan is
diizeninde ve igyerinin genel ortaminda olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Mobbing,
isverenlere dogrudan ve dolayli bazi maliyetler ¢ikarmaktadir. Dogrudan maliyet
olarak; isgiicii ve isgiinii kaybi, hastalik ve kazalar, sakatliklar, 6lim ve giivenlik
sistemlerinin gelistirilmesi ile ilgili hususlar giderleri olustururken, verimlilik ve

iiretkenlikte azalma, {riin kalitesinde diisme, kurumsal imajin zedelenmesi ve
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miisteri sayisinda meydana gelen azalmalar da dolayli maliyetler olarak ortaya
cikmaktadir (Y1ldiz v.d., 2011:28).

Calisma ortamindaki uygulamalarin sistem ve kurallara uygun yiiriitiilmesi,
caliganlarin gelecegini ilgilendiren hususlarda objektif kriterlerin olusturularak
uygulanmasi, alman kararlarin, elde edilen sonuglarin ve iletisimin seffaflastiriimasi,
bir anlamda kisiye 6zel, ayrimcilik temelindeki uygulamalarin ortadan kaldirilmasi,
yasal koruma saglanmasi, yonetici ve ¢aliganlarin konuyla ilgili biling diizeylerinin
gelistirilmesi, psikolojik taciz sorunun ¢éziimiinde etkili olabilecek (Kaya, 2009:66)

onemli adimlar olacagi degerlendirilmektedir.

3.6 Kadin Istihdaminda Etkinligin Artirilmasi

Zaman ilerledikge, isgiiciine katilimlarm arttigi, biiyiik bir geng¢ niifusa sahip
olan iilkemizde, isgiici piyasasinda arzin Kkarsilanabilece§i yeterli talebin
olusturulamamasi, kadin istihdamindaki problemi daha da biiylitmektedir. Sektorel
anlamda istihdamin dagilimindaki orantisizlik, issizlikle miicadelede bazi reformlarin
yapilmas1 gerektigini gostermektedir. Gelismis diinya iilkelerinin istihdam yapilar1
incelendiginde, en az istihdami tarimin sagladigi, akabinde de sirasiyla sanayi ve
hizmet sektorlerinin sagladigi istihdam oldugu miisahede edilmistir (Erarslan,
2009:106). Ulkemizde ise durum farkhdir ve diger iilkelerde en c¢ok istihdamin
saglandig1 sektoér olan hizmet sektorii, bizde en az istihdamimn saglandigi (% 45)
sektor olmus daha sonra da tarim (% 40) ve sanayi (% 15) sektorleri gelmektedir
(Celasun, 2014:8). Sanayide saglanan istihdam Onemini hala korurken,
globallesmenin ekonomilere dayattigi nedenlerden dolayi; hizmetler, bioteknoloji,
nanoteknoloji, mikro elektronik ve bilisim sektorleri benzeri sektorler, istindam
piyasalarinda 6nemli roller almaya baslamislardir (Erarslan, 2009:106). Yasanan bu
siireg, diinyayla biitiinlesme cabalarm siirdiiren Ulkemizde, istihdam yapismmn da
degismesini gerektirmektedir.

Giliniimiizde cinsiyetlere gore isgiicline katilim oranlari; kadinlarda yaklasik
% 27, erkeklerde ise % 73 civarindadir (Giineydogu Dernegi, 2013:18). Kadinlar igin
daha iyi ve daha ¢ok is imkanlarinin saglanmasi, is ile 6zel hayat dengesinin saglanip
korunmasina yardimci olacak kanuni diizenlemelerin yapilmasi ve cinsiyete yonelik
bazi yeni politikalarin gelistirilmesi gerekmektedir. Yasalar1 ¢ikarmak kadar

c¢ikarilan bu yasalarm uygulanmasi ve bu yasalar ¢ercevesinde hareket etmek de ayr1
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bir oneme sahiptir ve bilinmelidir ki aksi durumda ¢ikarilan yasalar, zamanla
uygulanmaya uygulanmaya yok hiikmiine diisebileceklerdir (TISK, 2006:102). Yeni
istihdam alanlar1 agma politikalariyla birlikte basta insan kaynaklarinin gelistirilmesi
olmak tizere diger aktif ig politikalarma da gereken deger verilmelidir. Yeni is
imkanlar1 ve is alanlarim1 saglayan, girisimciligi 6zendiren, yaraticiligi gelistiren,
istihdam1 cezalandirmayan, egitimi mesleki egitim ve Omiir boyu O6grenme ile
isgiiciiniin istthdam edilebilirligini artiran, uluslararasi rekabette {istiinliikleri

saglayan aktif istihdam politikalar1 gelecekte daha da 6nem arz edecektir.

3.6.1 Isgiicii Piyasasinda Kadinin Konumunun Gelistirilmesi

Calisanlara Odenen iicretlerinden baska isgiici maliyetlerinin yani sira;
istihdam edilen is¢ilerin sayisiyla orantili olarak, Tirkiye’de isverenlerin kanunen
istihdam etmek zorunda olduklar1 kisiler ile agmak zorunda olduklar1 birimlerden
kaynaklanan yiikiimliilikleri bulunmaktadir. Isgiiciiniin istihdammda artisin
saglanmas1 ve issizligin asag1 seviyelere c¢ekilmesi maksadiyla, isverenlerin
istihdama bagl olarak belirtilen bu yiikiimliilikklerinin tekrar gézden gegirilmesi ve
bu konularda bazi diizenlemelerin yapilmasina duyulan ihtiyag varligmi
sirdiiredurmaktadir. Is giicli piyasalarinda, ¢ikarilan kanunlardaki esneklik
hikklimlerinin ~ uygulanabilirliginin ~ degerlendirilmesi ve sosyal giivenlikle
iligkilendirilmesinin  geregi hala siirmektedir. Mevcut mevzuatta yapilan
diizenlemelerle ilgili olarak; isverenin, kadinin konumuyla ilgili mevzuat
dogrultusunda hareket etmek zorunda kalmasi, kadinin is hayatindaki konumunun
yiikseltilmesini saglayacaktir (Erarslan, 2009:108).

Dar gelirli ailelerden gelen kadinlari, Tiirkiye’nin Orglin ve yaygin egitim
sistemi, modern ekonomi iginde iicretli eleman olarak calisabilmeleri i¢in yeterince
hazirlayamamaktadir. Yeterli vasiflar edinemeyen kadimnlarin biiyiik bir kismi, gelir
saglamak maksadiyla kiiclik isletmelere yonelmektedir. Bu konunun bilincinde
olarak, mesleki egitim programlar1 olusturularak, istihdamda kadinm konumunun
iyilestirilmesi, yiikseltilmesi, bilingli ve egitimli igglicii yetistirilmesi i¢in ¢aligmalar
gerceklestirilmelidir. Isgiicii piyasasinda, kadinm bulundugu konumun giiglenmesi
amaciyla yapilan c¢aligmalarda (Erarslan, 2009:109), egitime gerekli Onem

verilmelidir.
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Milli Egitim Bakanlhigr’'nin da i¢inde bulundugu egitim bileseninde kiz
cocuklarmin okullasma oranindaki diisiiklik de goz Oniinde bulundurularak, kiz
cocuklar1 i¢in daha fazla 6demelerde bulunulmaktadir. Bu odemelerin annelere
yapiliyor olmasiyla da kadinlarin = giiglendirilmesi hedeflenmektedir. Saglik
Bakanligr’nin dahil oldugu saglik bileseninde ise anne, ¢ocuk ve bebek dliimlerinin
onlenerek, hastaliklarinin azaltilmas: hedeflenmektedir (KEIG, 2009:25). Toplumsal
cinsiyet esitliginin saglanmasi1 maksadiyla biitiin gelir ve harcamalarin toplumsal
cinsiyete duyarli analizler yapilmali ve her seviyede toplumsal cinsiyete duyarli
biitcelerin olusturulmalidir (KEIG, 2009:24).

Kadin istihdami agisindan bakildiginda, Is Kanunu’nun kapsami oldukg¢a
dardir; bu kanunda kadi n istthdamini sadece artirmak degil, bununla birlikte calisma
sartlarii da 1iyilestirmek acisindan gerekli diizenlemelere gidilmelidir. Bu kapsamda
gecici ve yevmiyeli olarak ev hizmetlerinde calisan kadinlar da kanun kapsamina
dahil edilmelidir. Esdeger ise esit iicret Odenmesi ilkesinin uygulanabilmesi
maksadiyla ticretlerin dayandirildigi nesnel bir is smiflandirma sistemi gelistirilmeli
(KEIG, 2009:27), konuya iliskin bir mevzuat gelistirilerek, mevzuatin
uygulanmasma yonelik denetleme ve yaptirim mekanizmalar1 olusturularak ve
uygulanmalidir (Gilineydogu Dernegi, 2013:12).

Ozellikle bakim isleri, kadmnm is hayatina girisini engelleyen bir etken olmakla
birlikte ayn1 zamanda, kadmlarin is hayatindan cekilmesinin de temel sebebidir.
Dogum, c¢ocuk bakimi veya evde bakima muhta¢ yasli ya da hastanin olmasi,
kadinlarin isten ayrilmasma yol agabilmektedir. Ulkemizde uygulanmaya baslanan
saglik reformlar1 ¢ergevesinde, sosyal giivenlik sisteminin niifusun biiylik bir kismin1
kapsamamasi, yaslt bakimini biiylik bir sorun haline getirmistir. Bu durumda,;
evlenen ¢iftler, anne ve babalardan olusan dort yaslinin bakimindan sorumlu
kalmaktadir. Bu bakim islerinde erkekler sorumluluk almaktan kag¢indiklari igin,
bakim isleri tamamiyla kadinlara kalmaktadir. Bir ¢ok kadmn, anne-babalara bakmak
maksadiyla isten ¢ikmaya mecbur kalmistir (TEPAV, 2011:91).

Tiirkiye’de bakim kurumlarinin yetersizligi kadinlarin  bakim  yiikiinii
agirlastirarak onlar1 istthdam dismna iten etkenlerden biridir. Kamu ve 06zel
igyerlerinde bebek ve cocuk bakim kurumlarinin ¢ok smnirli olmasi, kadinlari
istihdamin1 engelleyici rol oynamaktadir. Bu konudaki kurumsal yetersizlik kadin
emegi ile kapatilmaya calisilmaktadir. Boylece kadinlar ¢ocuk, hasta ve yaslilara

bakmalarinin cezasi olarak tcretli ige katilmadiklar1 gibi, sosyal giivenlik sisteminin
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sagladigi gelecek ticretinden de faydalanamamaktadir. Durum bdyle olunca, kadinlar
sadece kocalar1 ya da babalarina bagl olarak sosyal giivenlik sistemine dahilse,
onlara bagli olarak sosyal gilivenlik hizmetinden faydalanabilmektedir (TEPAV,
2011:91-93). Kadinlarin ¢alismast konumunu etkileyen hasta/gocuk bakimi
hizmetlerinin devlet destegiyle saglanmasidir (Giineydogu Dernegi, 2013:12).

Bagimmli ev-eksenli isgiicli i¢in de asgari ticret tespit edilmelidir. Ev-eksenli
isgiictiniin kendilerini ev-eksenli c¢alisan olarak beyan etme ve kaydettirmelerin
imkan tanityan kanuni diizenlemeler yapilmali, mekanizmalar gerceklestirilmeli ve
sosyal giivenlik kapsamina almmalar1 saglanmalidir. Iscilerin tiim ¢alisma haklarinin
korunabilmesi maksadiyla, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, IS-KUR, Sosyal
Giivenlik Kurumu (SGK) tarafindan etkin denetimler gerceklestirilmelidir. Sosyal,
ekonomik ve siyasal hayatta, kadnlar i¢in nihai esitligi saglayacak diizenlemelere
ihtiya¢ bulunmaktadir. Bunun i¢in toplumsal yasamda esitlik saglanincaya kadar,
0zel ve kamuya ait igyerlerinde, ise alimlarda, atama ve yiikseltmelerde gecici 6zel
onlem ve destek politikalar1 (KEIG, 2009:28) hayata gecirilmelidir.

Geleneksel olarak erkeklerin cogunlukta oldugu is kollar1 da dahil olmak tizere
biitlin alanlarda kadinlara daha 1yi is ve meslek imkanlarini saglayacak politikalarin
gelistirilmesi maksadiyla gerekli arastrmalar yapilip, elde edilen veriler
yaygmlastirilarak (Erarslan, 2009:108) calisma hayatinda kadin erkek arasinda
dengeli bir yap1 meydana gelene kadar pozitif ayrimcilik uygulanmali; ve ayrimcilik
uygulamasi devlet tarafindan desteklenmelidir (KEIG, 2009:28).

3.6.2 Kadin Egitimi-istihdam iliskisinin Kurulmas

Kadinlarin sosyo-ekonomik konumlarinin giiclendirilmesi, lilkemiz toplumsal
hayat sartlarinda kadin ve erkek esitliginin saglanmasi, siirdiiriilebilir ekonomik bir
biiyiime ve sosyal kalkinma amaglarma ulasilabilmesi icin kadnlarm istihdam
oraninin yiikseltilmesi ve esit ise esit {licret imkanmnin saglanmasi elzemdir
(Bagbakanlik Genelgesi, say1: 2010/14). Egitim ve istthdam politikalar1 gliniimiizde
i¢ ice gegmis durumdadir. Diger bir tabirle, egitim politikalari, istihdam politika ve
programlar1 entegre edildiginde, hedeflenen sonuglar alinabilmektedir. Tiirkiye nin
en temel problemlerinden biri, istihdam ve egitimin i¢i ice olmayisi, birbirinden
kopuk olusudur. Durum bdyle olunca, bu iki olgu arasinda islevsel bir baglantinin ve

isbirliginin kurulmas1 gerektigi goriilmektedir. Bu koalisyon gerceklesmedigi
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miiddetge, gilinlimiizde oldugu gibi, egitilmis fakat is hayatinin ihtiyaglarini
karsilayamayan isgiicii problemi zaman ilerledikce artis gosterecektir (ITO,
2006:133). Kadinlarmn is hayatma girmeleri konusuna incelendiginde, baz1 tespitlere
varilmaktadir. Kadinlarin egitim seviyesi yilkseldik¢e, calisma hayatina girme
imkanlar1 da artmaktadir. Fakat, egitimin her kademesinde daha da kiz ¢ocuklari igin
bir esitsizlik goriilmektedir. Mevcut esitsizligin giderilmesi, kadin emeginin
vasiflandirilabilmesi i¢in Orglin egitim ile birlikte, kadin1 bilgi ve becerisini
gelistirmeye yonelik yaygin bir egitim yapisina da ihtiyag bulunmaktadir (Cubukcu,
2006). Bir cok iilkede, giliniimiizde gen¢ ve yetiskin kadmlarin istihdama
kazandirilmasinda meslek egitimi etkili bir arag¢ olarak kullanilmaktadir (Bagbakanlik
Kadmin Statiisii ve Sorunlar1 Genel Miudirligii, 1999:25).

Tiirk egitim sistemi isgiicli piyasalarmin ihtiyaclarini karsilama anlaminda
kifayetsiz kalmistir. Geng ve egitimli bireyleri igsizlik oranlarinda da gozle goriiliir
bir diisiis gerceklestirilememistir. Isgiicii piyasasmin ve ekonominin ihtiyag ve
taleplerine cevap verecek ve Ozellikle genglerin istthdam edilebilirlik oranini
yiikseltecek yeni mekanizmalara ihtiya¢ duyuldugu aciktir (Erarslan, 2009:110).
Bahsi edilen egitim, giincelligi kalmamis veya giincelligini kaybetmeye meyletmis
mesleklerin egitimi anlaminda olmayip, hizmet, tarim ve sanayi olsun, biitlin isgiicii
piyasalarinda ihtiya¢ duyulan ve ileride duyulacagi muhtemel alanlar1 icermelidir.
Kurulan egitim sisteminin kalitesi ve etkinligi, egitim sisteminin yetistirdigi fertlerin
isglicli piyasasindaki yer ve konumlariyla degerlendirilmekte ve oransal olarak
olciilmektedir. Issizligin azaltilmasi ve istihdam yaratilmasi anlaminda, gelismis ve
gelismekte olan iilkelerin yaptig1 uygulamalari, iilkelerin mesleki ve teknik egitime
verdikleri deger ve dncelikler drnek almmalidir (ITO 2006:136).

Tiirkiye'de mesleki egitim sisteminin isletmelerin isgiicii ihtiyaglarina pek de
duyarli olmadig1 goriilmektedir. Yeteri kadar giincellestirilmis ve gelecege yonelik
oldugu da pek tartismalidir. Bu durum, issizlik sorununu koériiklemekte ve sistemin
basarisina engel olmaktadir. Bu sebeple, kaliteli bir meslek ve teknik egitim
sisteminin olusturulmasi, kurulmasi ve yaygilastirilmasi elzemdir. Bu yoniiyle
verilecek olan egitim, isgiicii piyasasmnin talep ve ihtiyaglaria gore diizenlenmelidir.
Sanayi ve hizmet sektdriinde hangi ananlarda ve hangi niteliklere sahip isgiicline
ihtiyaci olduguna dair planlama yapilmasi (Erarslan, 2009:112) gerekmektedir. Bu
degisimde, sistemi olusturan is¢i ve igveren taraflarinin da yer almasi belirleyici bir

onem tasimaktadir. Ekonominin ihtiya¢ duydugu vasifli ara eleman yetistiren
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mesleki ve teknik egitim kurumlarinin daha kaliteli egitim vermesi ve meslek
Ogretmenlerinin ¢agimiz teknolojisini kullanan firmalarda bilgi ve birikimlerini
artirmalar1 (ITO, 2006:136) saglanmalidir.

Mesleki ve teknik egitimin problemlerinin ¢Oziilmesi; sanayinin ihtiyag
duydugu nitelikli ara elemanimn yetistirilmesine, {iniversitelere yonelen fazla talebin
engellenmesine, issizligin azaltilmasina, ¢agdas ve rekabet giicli yiiksek bir liretim
seviyesinin yakalanmasina, refahin yiikseltilmesine, iilkemizin ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel alanda ilerlemesine imkan taniyacaktir (ITO, 2006:136).

Yeni istihdam alanlar1 kurmak ve bunlarin da kadinlara agik olmasmi saglamak
devletin ve Ozel sektoriin en basta gelen sorumluluklarindandir. Sorunlar devlet
tarafindan dogru tespit edilmeden, plansiz ve programsiz olarak yapilan atilimlar ve
buraya harcanan maddi kaynaklarin faydadan cok israfina neden olmaktadir.
Dolayisiyla kadinin hem egitimi ve hem de istthdami konusunda uzun vadede
stratejik planlarin olusturulmasi gerekmektedir (Giineydogu Dernegi, 2013: 39). Bu
kapsamda, igsizligin azaltilmasina yonelik aktif istthdam politikalar1 olusturulmali ve
icine kapsamli bir kadin istihdam politikast konmaldir (KEIG, 2009:25).
Gelistirilecek politikalarin en kisa siirede uygulamaya konulmasi i¢in somut ve
zaman smirli hedeflerden olusan bir planlama yapilmali, belirlenecek esitlik
politikalarmin hayata gecirilmesi i¢in konu ile ilgili kurum ve mekanizmalar, maddi
kaynak ve insan kaynagi agisindan yeterli hale getirilmeli ve bunun i¢in biitgeden
ayr1 bir kaynak tahsis edilmelidir. Bunun disinda, istihdam politikalarmin bolgeler
aras1 gelir esitsizliklerini g6z 6niinde bulundurmasi da mecburiyet arz etmektedir. Bu
politikalara toplumsal cinsiyet bakis acisi dahil edilerek, kirsal kadin emeginin
goriiniir kilinmasi, kirsal alanda kiz ¢ocuklariin okullagsma sayilarinin yiikseltilmesi,
toprak miilkiyetine, yeni tekniklere, kredi olanaklarina, pazarlara, kadmlarla
erkeklerin esit erisiminin saglanmasi, kadin kooperatifleri sayisinin yiikseltilmesi ve
desteklenmesi (KEIG, 2009:26) ydniinde adimlar atilmalidir.

Kadin emegi ve istihdami ile ilgili sorunlarin egitimle iliskisi, kadmlarin
erkeklere gore egitim imkanlarinda daha az faydalanmasi, isttihdamdaki cinsler arasi
esitsizligin 6nemli bir nedeni olarak degerlendirilmektedir. Egitime ayrilan kaynak
miktarlarmin yiikseltilmesi, tiim ¢ocuklarin, nitelikli, esit ve parasiz egitime erisim
olanaklarina kavusturulmasi gerekmektedir. Egitim alaninda, kadmnlar i¢in okuma ve
yazma kurslarmin yayginlastirilmasi, kiz ¢ocuklarmin okullasma oranlarmin

yiikseltilmesi, egitim seviyelerinin ylikseltilmesi, kadinlarm her tiir egitim
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imkanlarina, erkeklere esit seviyede ulasabilmesi i¢cin alinmasi gereken ciddi
tedbirler meveuttur(KEIG, 2009:19) toplumsal hayatta cevrenin kadinin egitimine ve
istthdamima olumlu bakmasini saglayacak ve uzun vadede egitime karsi olumsuz
olan toplumsal algiyr olumluya g¢evirecektir. Bununla beraber, kadin istihdaminin
artirilmas1 maksadiyla tek basma egitimin de yeterli olmadigini, konuya iliskin
giincel istatistikler de (Giineydogu Dernegi, 2013:39) agik¢a gostermektedir.

Kadm istihdami ile egitim arasinda genellikle pozitif bir iliski olmasma
ragmen, ¢ogu zaman egitim, istihdama olumlu olarak yansimamaktadir. TISK'in elde
ettig1 verilerine gore; Tirkiye'deki mevcut istihdam edilmis kadin isgiicliniin egitim
seviyesi; % 22 okur-yazar olmayan, % 51 ilkokul mezunu, % 9 ortaokul mezunu
% 10 lise mezunu, % 8 yiiksekokul ve {iniversiteler mezunudur. Son zamanlarda
tilkemizde kadin egitiminin Onemini dile getiren kampanya ve etkinlikler
yayginlasmis, "ilkogretim kiz ve erkek biitiin ¢cocuklar i¢in zorunludur" hiikkmii ile
vurgulanan bes yillik zorunlu egitim, 1997 yilinda kabul edilen bir kanunla sekiz yila
cikartilip daha sonra 4+4+4 seklinde formiilize edildi ve erkek (Kose, 2014:42)
cocuklarda % 100’e yakin basar1 saglanirken, kizlarda katilim % 92'lerde kalmustir.
Sayisal degerlerin diisiikliiglinde, kadinlara yiiklenen toplumsal cinsiyet rollerinin
biliyiik payr vardwr. Egitimli kadin, ev isleri ile sinirlanmak istemeyip sosyal ve
ekonomik hayata giris yapacagi i¢in, bu hal geleneksellesen algilar1 huzursuz
etmekte ve kizlarin okumasi ve dolayisiyla egitim almasinin 6niinde ¢esitli kaliplar
ve On yargilar goriilmektedir (Kdse, 2014:43).

Erkeklerle ayni egitim seviyesindeki kadmlarin isgiicline katilim oranlar1
erkeklere nazar ¢ok diisiiktiir. Ornegin, KEIG’in edindigi Arahk 2008 verilerine
gore, lise alt1 egitim goren erkeklerin isgiliciine katilimi % 70 olurken kadinlarda
katilim % 21 oraninda, lise ve dengi okullardan mezun erkeklerin isgiiciine katiml
% 75 olurken, kadinlarda % 34 oraninda, yiiksekogretimden mezun erkeklerin
isgiicline katlimi % 84’lerde seyrederken, kadinlarda % 72 oraninda olmustur.
Yaygm ve orgiin mesleki egitim imkanlar1 da kadinlar i¢in yetersiz oldugu gibi, ayn1
zamanda egitimin tiirli de kadin ve erkek islerindeki ayrigmaya ¢anak tutmakta,
genellikle toplumsal cinsiyete yonelik isbolimiinii de yeniden iiretmektedir. Kiz
mesleki teknik liselerinde okumakta olan Ogrencilerin hala %80’1, erkek mesleki
teknik liselerindekilerin de %12’sini kiz 6grenciler teskil etmektedir. Kiz ve Erkek
Teknik Okullarinmn cinsiyete yonelik olmayan bir yap1 i¢inde birlestirilmesi (KEIG,
2009:20), meslek liselerinde okuyacak kizlarin, bigki, dikis, sekreterlik gibi
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geleneksel islere degil de bilgi teknolojileri ve bilgisayar gibi, gliniimiizde biiyiik
talebe sahip alanlara yonlendirilmeli, okutulan ders kitaplarindaki cinsiyete yonelik
ifadelerin giderilmesi icin, konuyla ilgili gosterilen hassasiyet siirdiiriilmelidir
(TBMM, 2013:174). Egitimin biitiin agsamalarin kadmlarin erisimi saglanmali, ayrica
meslek liselerinde verilen egitimin 6zellikle isglicii piyasasinin talepleriyle baglantisi
iyl kurulmali, (TBMM, 2013:175) bu asamalar1 planli bir sekilde saptayacak ve
saptamalarin uygulanmasini denetleyecek, isveren temsilcileri, egitim kurumlari
temsilcileri gibi degisik kesimlerin istirakiyle bir kurul teskil edilmeli, bahse konu
okul ve kurslarda miifredatin giiniimiiz sartlarina uygun olacak sekilde tekrar gozden
gecirilmesi ve okullara, kurslara kiz ve erkek O&grencilerin esit katilimi
0zendirilmelidir (Giinliik ve Pulhan, 2000:149).

Egitim-istihdam iliskisi, diger alanlardaki gibi kisa siirede sonuglari
almamadigindan hareketle, nitelikli isgiicliniin hak ve 6zgiirliiklerini destekleyen bir
temel egitim iizerine kurgulanan bir meslek egitimi yOoneliminin gili¢lendirilmesi
elzemdir. Bu kapsamda, mesleki egitim alanmnin devletin sagladigi finansal
kaynaklara dayali projeler ile kurgusunun ve hayat boyu 6grenme projelerinin, bir
piyasa yaratma Ozelliginden Ote, toplumsal yarar ve bireylerin liretkenligini de
giiclendiren, ancak bununla smirli kalmayan bir kapsamda ele alan politikalarla
giiclendirilmelidir (TURK-IS, 2012:62).

Isgiicii piyasalarinda mesleklere gore taleple arz arasindaki dengesizligi yok
etmek i¢in ve {iniversite mezunun isgiliciiniin, gordikleri egitime uygun is
bulmalarini saglamak amaciyla tiniversite kontenjanlarmin yeniden diizenlenmesi ve
uzun vadeli programlar 1siginda almacak Ogrenci sayisi (Giinlik ve Pulhan,

2000:149) saptanmalidir.

3.6.3 Kadina Yonelik Aktif isgiicii Programlarinin Gelistirilmesi

Issizlik sorununun ¢oziimiine devletin aktif bir sekilde katilmasi, istihdam
imkan1 saglayacak politikalar izlemesi ve tiirlii tedbirlerle istthdam artigini tesvik
etmesi, aktif isgiicii piyasas1 6nlemleri olarak ifade edilmektedir (ITO, 2006:129).
Issiz kalma gercegi, daha ¢ok uzun siire igsizlik, is¢inin cahigma istegi ve
aliskanligini geriletmekte, isciyi igsiz kalmaya itmektedir. Ayn1 zamanda issizlik, is
yapma yeteneginin korelmesine de sebep olmaktadir. Bu yiizden is¢i, is aramada

isteksiz davranmaktadir. Bu tarz, is¢ilerin iggiicli piyasasindaki isverenlerde gerekli
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giiveni tesis edememelerinden doyali is bulmalar1 da zorlagmaktadir. Sayilan tiim bu
olumsuzluklar1 ortadan kaldirmak icin aktif isgiicii politikalar1 (ITO, 2006:130)
yapilmalidir.

Aktif istthdam politikalar1 issizligi diisiirmek, mevcut istihdam seviyesini
muhafaza etmekle birlikte artirmak maksadiyla meslek ve is danigmanliginin
verildigi, kariyer yonetimi hizmetlerinin sunuldugu, is analizleri ve meslek
smiflandirmasmin yapildigi, istihdamla iligkilendirilmis tiirli meslek egitimlerinin
verildigi, is arama stratejilerinin gelistirildigi bir programlar biitiiniinii teskil eder
(Sanal, 2013:14). Yiiksek seviyede issizlik, is kaybi, isgiicii piyasasina diisiik katilim
sorunlarini yasayan iilkelerde aktif isgiicii politikalari, vatandasini koruma maksatlh
pasif isgiicli politikalarinin (issizlik sigortast ve is kaybi tazminat1 vb) yerini alan
politikalardir. Avrupa Birligi istihdam politikas1 olarak, istihdami artirmay1 ve genel
Olarak yatirimlarla birlikte artan ekonomik biliylimeyi saglayacak aktif isglicii
piyasast politikalarmni, dogrudan gelir transferi saglayan pasif politikalara tercih
etmektedir. Ise arama ve bir ise yerlestirme, mesleki egitim ve girisimcilik
tesviklerini iceren politikalarim, iilke sartlarina uygun bir karmasi tercih edilmelidir.
Kadmlarin artik kaliplasmis aile i¢indeki rolleri sebebiyle, islerinden uzak kaldiklar1
siire zarfinda yitirdikleri kabiliyetlerini geri kazandirict egitim programlar1 (Can,
2010:67) hazirlanarak uygulanmalhdir.

Bu istihdam politikalarinin temel maksadi, issizlere sadece gelir destegi
saglamaktan Gte, onlarn c¢alisma hayatma geri donmelerini kolaylastirmaktir. Bu
yoniiyle aktif istihdam politikalari, pasif istihdam politikalarindan farklilasmaktadir.
Diger bir ifadeyle, a¢ insana balik vermek yerine; ona balik tutmayr 6gretmeye
cabalamaktir (Sanal, 2013:14).

Issizlikten en fazla etkilenen bdlgelere ve gruplara yonelik olmasi da aktif
istihdam politikalarmin diger bir 6zelligidir. Oncelik verdigi hedef kitle ise; uzun
donemli, kadin, geng, engelli ve gocmen issizler gibi is piyasalarmnda is bulma
imkanlar1 kit olan guruplardw. Bu gruplar, dezavantajli kesimler olarak da
nitelendirilmektedir. Bu kesimlerin, toplumsal yapi gatist altinda deneyimsizlik,
ayrimcilik, gerekli yetenek ve vasiflara sahip olmama gibi ¢esitli sebeplerle
istihdamlarinda giigliikler yasanmaktadir. Uygulanacak aktif istihdam politikalari
araciligiyla, bahse konu kesimlerin istihdaminin saglanmasi, ekonomik olmanin
yaninda toplumsal yap1 ve bu yapmin biitiinliigliniin muhafazas1 (Sanal, 2013:14)

cihetiyle de biiyiilk 6neme sahiptir.
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Tiirkiye’nin i¢inde oldugu yeniden yapilanma siirecinde, 6zellestirme, sektorel
degisim, kamu sektoriinde reform ve ekonomik kriz sonrasi diizenlemeler, ¢ok sayida
calisanin isten ¢ikarilmasina sebep olabilecektir. Yasanacak bu gelisme ile diisiik ve
giderek azalan isgiicii piyasasina giris, daha ¢ok genclerde olmak {izere yiiksek
diizeyde issizlik, is kaybi, yiiksek seviyede eksik istihdam, kayit disi sektoriin
biyiikligi, vasifli beseri sermayenin eksikligi, isabetsiz beceri eslestirmesi ve sosyal
diyalog noksanligi gibi iggilicii piyasasinda mevcut sorunlarin iizerine yenilerini
koymaktadir (Aktif Isgiicii Piyasast Politikalari, www.ilo.org/public/turkish/
region/eurpro/ankara/areas/active.htm/ Erisim:11 Oca 2015).

Aktif isgiicii piyasasi olusturma girisimleri erkeklerden ¢ok, isgiicii piyasasina
girmekte sikintilar yasayan kadinlara yaramaktadwr. Ancak, bu piyasanin
programlarinin basar1 saglayabilmesi i¢in mesleki kurslar ile egitim hizmetlerinin
toplumsal cinsiyet duyarliligi gozetilerek verilmesi, meslek seciminde yapilan
yardimlarda da kadin ve erkek mesleklerine iliskin kalip yargilardan vazgecilmesi ve
kullanilmamasi, kiiclik bir isyeri agmak isteyen kadmlarm tesviki i¢in verilen
girigimcilik egitimlerinin, maddi ve manevi desteklerle tamamlanmas1 da 6nemli
hususlardandir (Can, 2010:67). Kadin istthdammim nitelik ve niceliklerinin
artirilmast i¢in hiikiimetler, toplumsal cinsiyeti ana akimlastirilarak kalkinma
planlarina, yillik plan ve programlara konulmasi gerektigi yaklagimini uygulamaya
koymalidir. Merkezi ve yerel yonetimler i¢in olusturulan biitgeler, toplumsal cinsiyet
biit¢celemesi ilkesi dahilinde ele alinmali, kadin ve erkeklerin eldeki kaynaklardan ve
mevcut hizmetlerden ne derece faydalanabildigi (Hayran, 2013:99) giin yiiziine
¢ikarilmalidir.

Ozel sektor ile kamu kurum ve kuruluslari, erkek-kadin arasinda esitligi
saglamak ve olabilecek herhangi bir ayricilikla-ayrimcilikla miicadele etmek 6zere,
ise alimdan baslayarak, meslek i¢i egitime ve ¢alistigi is pozisyonundan iist
basamaklara yiikselmeye degin siiren biitiin basamaklarda, kadmlarin karsilastiklari
toplumsal cinsiyet 6zerine kurulu ayrimciligin sorgulanmasini saglayacak aktif
politikalar gelistirilmelidir. Ise alma isterleri ve kadmnlar i¢in tasarlanan terfi
mekanizmalarmin cinsiyet esitligi cercevesinde degerlendirilerek gdzden gegirilmesi
anlaminda farkindalik saglanmahdir (TBMM, 2013:174). Kadmnlarin ise alinma
siirecinde cinsiyet ayrimciligmin éniine gegmek maksadiyla, Is Kanunu’nda is iliskisi

“ise alma siirecini” kapsayacak sekilde yeniden tanimlanmahdir (KEiG, 2009:26).
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Kadm isttihdaminda etkinligin artirilabilmesi maksadiyla piyasalarin
gereksinimlerine cevap verebilecek, piyasa isteklerine paralel mesleki egitim, egitim,
girisimcilik egitimi, yetiskin egitimi ve aktif iggilicii programlar1 ile arttirilmasi,
bunlarla birlikte sosyal ve psikolojik danigmanlik, kamu kurumlariyla tanigma,
O0zgliven kazanma, c¢atisma ¢ozme gibi konularda giiclendirme egitimleri
verilmelidir. Ayrica verilen egitimlerde yoresel bazi degerler ve ozellikler g6z
onlinde bulundurularak kadinlara ydnelik istihdam garantili meslek kurslarinin
yaygmlasmasi da saglanmalidir (Hayran, 2013:100).

Kamu kurumlarinin ve fonlarmm destegini alan 6zel kurumlar tarafindan
kadmlar i¢in organize edilen istihdam egitimlerinde, mesleki yeteneklerin
kazandirilmasinin  yaninda, cinsiyet rollerinin kadmlara getirdigi toplumsal
kisitlamalar konusunda da duyarlilig1 gelistirici, kadmin insan haklarina iligkin bilgi
ve becerini gelistirici egitimler de bir &n sart olarak programlara konmalidir (KEIG,
2009:26). Basta kamu olmak {iizere, 6zel sektor ile sivil toplum kuruluslarinda
caliganlarin cinsiyete yonelik ayrimcilik ve esitlik politikalar1 gibi konularda
farkindaliklarin1 saglayan programlar uygulamaya konulmali, sosyal yardim
politikalarmin tespit edilirken toplumsal cinsiyet ayrimmdan kaynaklanan geleneksel
is bolimii modellerini destekleyen uygulamalardan kazinilmalhdir (TBMM,
2013:174). Ayrica, verilen mesleki egitimler, istihdam talebi i¢in gelistirilecek
istihdam stratejisinin bir parcasi olacak sekilde ve “kadin is1” olarak diisiiniilen hali
dokumaciligi, nakis, dikis tarzi islerin digindaki is alanlarda gelistirilmelidir.
Istihdam garantili mesleki egitim kurslarinda da kadmlar icin olumlu ydnde kota
konmalidir (KEIG, 2009:27).

2010/14 sayih “Kadin Istihdammnin Artirilmast ve Firsat Esitliginin
Saglanmasr” konulu Bagbakanlik Genelgesinde, kamuda istihdam edilen kadimnlarin,
istihdamlariyla iliskili olarak firsat esitligini ve bu konuda ¢ikartilan yasalarin,
hazirlanan yonetmelik ile yapilan diger bagka diizenlemelerin uygulaniginin takip ve
kontroliinii saglamak ve yapmak iizere personel gorevlendirilmelidir (TBMM,
2013:173). Yemek hazirlamak, evin tertip ve diizenini saglamak, temizlik yapmak
gibi ev isleri ile yash ve ¢ocuk bakimi gibi islerin kadinlara ait ve onlarin sorumluluk
alaninda olan isler olarak algilanmasinin Oniine ge¢mek icin daha ilkogretimden
baslanarak bu algiyr kiric1 egitimler verilmeli. Ozerinde calisilan yeni Anayasa’da
kadinlarin dezavantajh gruplar arasinda yer almasina engel olunarak, kadin olmanin

bir dezavantaj oldugu algilar1 engellenmeli, bu algilarin kirilmasi saglanmalidir.
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Tarmm sektoriiyle ugrasan kadnlarin pirim ddemelerinde devlet desteginin saglanarak
sigorta kapsamina alinmasi saglanmali, kadmlara prim tesviklerinden yararlanmasi

icin cesaret verilmesi ve bolgesel farkliliklar dikkate alinmalidir (TBMM, 2013:174).

3.6.4 Kadn Girisimciliginin Tesvik Edilmesi

Son yillarda kadin girisimciliginde meydana gelen olumlu gelismeler, kadin
istihdammin 6niine ge¢mistir (KEIG, 2009:21). Tiirkiye’de ve diinyada biiyiik
atilimlar yaparak, calisma hayatindaki agirliklarini arttiran kadinlar, sahip olduklari
kabiliyet ve becerilerini kullanabilme, bagimsiz ¢alisma ve kendi isinin patronu olma
istegi, esnek calisma saatleri gibi nedenlerden dolayi, kendi islerini kurmayi daha
cok tercih etmektedirler. Ogrenim seviyelerinin yiikselmesi, dzel sektdriin ¢alisma
kosullari, maash ve {icretli ¢alismaktan ziyade, biiyiik dl¢iide kisisel birikimleriyle
kurduklar1 islerinin patronu olma arzusu onlara ait girisimlerin (Can, 2010: 67) giin
gectikge cogalmasinda etkili olmustur.

Tiirkiye’de 1890’1 yillarda kadin girisimci hareketi goriilmiis ve 1990’11 yillara
gelindiginde ise gelisme gostermeye baslamistir (Solmaz, 2014:105). Kadin
girisimciligi olgusu, 1990’lardan bu yana zaman ilerledik¢e artan bir oranda kadin
orgiitleri, igveren/girisimci meslek orgiitleri, sivil toplum kuruluslari ve kamu
kurumlari ile uluslararas1 kuruluslarin 6nemli bir giindem maddesini olugturmustur.
Kadinlara kanunlarla tanman haklar ve sivil haklar konusunda c¢alisan kadin
kuruluslari, yaptiklari ¢galismalar esnasinda kadinlarin ekonomik bagimsizlik yolunda
adim atip ilerleyebilmek ve i¢inde bulunduklar1 yoksulluktan kurtulabilmek
maksadiyla giin gectikce artan oranda para kazanma talepleriyle karsilagsmislardir. Bu
stirecte, uluslararas1 calisan bazi kuruluslar da neoliberal yoksullukla miicadele
programinin “yeni” bir unsuru olarak, kadin girisimciligine iliskin projeleri tesvik
ettiler (KEIG, 2009:21).

Ancak, tilkemizdeki istikrarsiz iktisadi ve politik yap1 sebebiyle, basarili bir is
kurup yiiritmek diistiniildigii gibi hi¢ de kolay degildir. Bunun yani sira kadmlar,
ataerkil sosyo-kiiltiirel yapidan kaynaklanan bagka engellerle de miicadele etmek
durumundadirlar. Bu arada, kendi hesabina ¢alismanin sosyal gilivenceden yoksun,
giivence kapsami disindaki ¢aligma tiirlerinin ayginlasmasi riskini artirdigi da
unutulmamalhidir. Kadm girisimciligini destekleyen politikalarinimn, tesvik siirecinde

meydana gelebilecek tiim problemleri degerlendiren ve ¢dozen merkezi ve koordineli
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bir bicimde yiiriitilmesini saglayacak kurumsal yapilar ve diizenlemeler de tam
olarak yoktur (Can, 2010:67).

Kadmlarm girisimci olarak is hayatina girmelerinin 6niindeki setler kaldirilmali
ve bunun yani sira 6zellikle de kadin girisimcilerin yogun olarak bulundugu sektorler
desteklenmeli ve bu destek sadece mali desteklerle sinirlandirilmamalidir. Bu konuda
diger kadmnlar i¢i rol modeli olusturabilecek kadinlarin, toplumda daha goriiniir
olmalari, diger kadmlarmm da girisimcilige adim atmalarmna vesile olacaktr.
Toplumun yarisini tegkil eden kadinlarm, potansiyel girisimci giiclinii agiga ¢ikarmak
ve degerlendirmek, hem yeni istthdam kapilarini aralayarak ekonomiye destek olacak
hem de kadinin toplum i¢indeki roliinii ve statiisiinii gii¢lendirerek daha saglikli ve
kabiliyetli toplumsal bir yapmin meydana gelmesine (Can, 2010:67) katk:
saglayacaktir.

Egitildik¢e, kadmlarin kendi islerini kurma yetenekleri de beraberinde
gelisecektir. Ancak bir 15 kurmak belli bir birikimi gerektirdiginden, kadinlar1
kuracaklar1 bir iste ve bu isin teminat olarak belirtildigi bir sistem dahilinde ucuz ve
uzun vadeli kredinin Devlet eliyle Devlet Bankalarinca verilmesi, girisimci
kadinlarin tesvikini saglamada olumlu yonde bir etki yapacaktir. Ancak, verilen bu
kredilerin kadinlara yonelik olmasi cihetiyle, erkek egemen toplum kurallari
geregince, kadinlar iizerinden temin edilen kredinin amaci disinda baska alanlara
kaymasina engel olarak, kredinin kullandirilma sartlarmmin ve bir isin kurulmasi
maksadiyla kullanilmasina aracilik edilmesi seklinde (TISK, 2006:253) bir yontem
uygulanmalidir.

Kadmin c¢alisma hayatinda basarili olabilmesi igin, en az bir meslek
edindirmeye yonelik kurs vb. egitim hizmetinin toplumsal cinsiyet duyarliligi ile
verilmesi, gelecek icin meslek se¢iminde yapilan yardimlarda erkek ve kadin
mesleklerine iliskin kaliplagsmis toplumsal yargilardan uzak durulmasi, kendi isini
kurup isinin patronu olmak isteyen, kiigiik igyeri acmak isteyen kadimnlara verilen
girisimcilik egitimlerinin baska ¢esit desteklerle tamamlanmalidir (Can, 2010:67).
Kadm girisimciligi ve egitim arasinda genelde pozitif bir iligki mevcuttur. Fakat
bircok durumda egitim, istihdam ve girisimcilik konusuna olumlu yodnde
yansimamaktadir (Kdse, 2014:42). Bunda kadinlarla iliskilendirilen toplumsal
cinsiyet rollerinin pay1 biiytiktiir. Belli bir egitim seviyesindeki bir kadin, ev isleri ile
kendini sinirlamayip sosyal ve ekonomik hayata atilacagindan, bu durum geleneksel

algmin huzurunu kagwrmakta, kiz ¢ocuklarmin okumasmin ve dolayisiyla egitim
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almasmim Oniinde ¢esitli toplumsal kaliplar ve 6n yargilar (Kdse, 2014:43) olarak
ortaya ¢ikmaktadir.

Girisimci kadinlarin % 50’si hizmet ve ticaret sektoriinde kendilerine yer
bulmaktadirlar. TUIK’in 2014 yil1 verilerine gore; istihdam edilmis kadin niifusunun
% 1.2’si isveren olarak ¢alisan kadin, % 8,9’u ise kendi hesabina ¢alisan kadinlardan
meydana gelmektedir (Solmaz, 2014:105). Is yasaminda kadinlarin aktif olarak
girmeleri hem sosyal hem de bireysel gelisimin 6nemli sartlarindandir. Fakat, yeterli
egitim ve mesleki egitimi olmayan kadinlarin, mesleki egitim kurslarinda yalnizca
kadinlara yonelik isler olarak toplum tarafindan kabul edilen alanlarda egitim
verilmesi ve uygulamada isgiicii piyasalarinda yasanan cinsiyet ayrimciligi gibi
sebepler, kadinlarin tlkemizde isgiliciine katilma oranini asagi c¢ekerken ayni
zamanda issizlik ve kayit dis1 ¢calisma oranlarinda da yiikselmelere neden (CSGB,
2013:Md.109) olmaktadir.

Diger iilkelerde olugu gibi Tiirkiye’de de kadin girisimcilerin yasadigi en
bliyiik problem, maddi kaynagin temininde yasanan =zorluklar ve sermaye
yetersizligidir. Bunlara ilaveten kadnlar, kredi kullanmak igin yerine getirilmesi
gereken biirokratik siireglerin karmasiklig1 yiiziinden daha c¢ok kendi arkadas
cevrelerini ve birikimlerini kullanmay1 tercih etmektedirler. Hal bdyle olunca,
kadinlarin yetersiz sermaye ile is kurmalarma ve dolayisiyla isi devam ettirebilme
asamasinda problemlerle karsilagsmalarina sebep olmaktadir. Bu durumda,
Tirkiye’deki kadmn girisimciliginin artirilmasi yoniinde kamu, 6zel sektor ve sivil
toplum kuruluslarmin isbirliginde c¢alismalarin devam ettirilmesinin gerektigi
goriilmektedir (www.kadininstatusu.gov.tr/ haberler/surdurulebilir.../ Erisim:13 Ocak
2014). Sinirli kapasiteye sahip olmalar1 sebebiyle, kadin kuruluslarinin kiigiik 6l¢ekli
projelerle kadinlar1 girisimcilige tesvik etme c¢abalar1 ¢ok sinirli kalmaktadir. Diger
taraftan gerek KOSGEB ve ISKUR gibi kamu kuruluslar1 ve gerekse TOBB, TESK,
TUSIAD gibi orgiitler, kadin girisimciligine kendi kurumsal yapilarmi
degistirmeden, baska bir ifadeyle bir sosyal sorumluluk projesi gibi yaklagmaktadir.
Ancak, kadin istthdaminda oldugu gibi kadin girisimciliginin de gelistirilmesi
maksadiyla sayilan bu kurumlarin 6nce kendi hiyerarsik yapilarmi, i¢ isleyislerini
kadin ve erkek oranlarinda esitligi saglayic1 ve igsellestirici yonde doniistiirmeleri
gerekmektedir. Diger bir husus, kadin girisimciliine gosterilen ilgiye ragmen, bu
orgiitlerin kurumsal isleyislerinde, yonetim mekanizmalarinda goriilen erkek egemen

yapinm hala devam etmektedir (KEIG, 2009:22).
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Ulusal istihdam Stratejisi Belgesi’nde, kadin girisimciliginin tarim sektdriinde
desteklenmesi bir tedbir olarak yer almaktadir. Tiim taslak metinde kadinlara iligkin
pozitif ayrimcilik sozciigiine ilk defa burada rastlanmakta ve girisimcilik
imkanlarindan  faydalanmak maksadiyla saglanan desteklerden kadmnlarin
yararlanabilmesi igin pozitif ayrimcilik yapilacag: dile getirilmektedir (TURK-IS,
2012:46). Demokratik bir iilke olmanin geregi olarak, yasamin her alaninda erkek ve
kadinin esit imkanlara sahip olmasi, istihdam, egitim, siyaset benzeri alanlara kadin
erisiminin oniinde duran engellerin kaldirilmasi ve esitsizliklerin ortadan kalkmasi,
esit firsatlar yaklasiminin da Otesine gecerek, kadmnlara pozitif ayrimcilik
yapilmasidir. Bu ayrimciligin yalnizca girisimceilik i¢in verilen desteklerle sinirh
tutulmamasi, gerek 6zel gerek kamu sektOriinde ise alim siirecinden baglayarak
kadinlarin erkeklerle esit egitim ve vasiflara sahip olmalari durumunda erkeklere
tercih edilmesi seklinde uygulanmalidir (TURK-IS, 2012:46).

Kadin girisimciliginin Oniinlin acilmast gii¢clendirilmesi maksadiyla gelir
seviyesi diistik kadmlar bilinglendirilmeli ve mikro kredi sistemi ile desteklenmesi
saglanmalidir (CSGB, 2014a:51). Bunun yaninda, kadinlarda bulunan girisimci
potansiyelinin ortaya c¢ikarilarak nitelik ve nicelik yOniinden gelistirilmesi ve
donanimlarinin artirilmast maksadiyla bir politika olusturmak, girisimciligi
kadinlarda bir kiltiir olarak gelistirmek, gelistirilen bu kiiltiiriin kadinlar arasinda
yayilarak gelismesine Onciiliik etmek maksadiyla ¢alismalar (CSGB, 2014a:52)
stirdiiriilmelidir.

Biiyiik bir hizla degisen ve artan rekabet ortaminda ve zaman ilerledikge
gelisen ekonomilerde, yenilikgi fikirlerle beslenen kadin girisimciligi; yeni is sahalar1
olusturmasi, yeni istihdam imkanlar1 saglamasi ve iilke ekonomisine katma degerde
bulunmasi yoniiyle biiyilk bir Oneme sahiptir. Girisimci kadinlar, kendilerine
istihdam alanmi olusturduklar1 gibi, istihndam ettikleri calisanlar1 i¢in is imkani
saglamalar1 ve girmis bulunduklar1 is yasaminda daha fazla aktif ve etkin olmalari;
kadinlarm toplum nezdindeki konumlarinin giiclenmesine, toplumlarin gelismislik
seviyelerinin yiikselmesine ve gelir dagilimindaki dengesizligin Onlenmesine
(www.kadininstatusu.gov.tr/haberler/surdurulebilir./ Erisim:13 Ocak 2014) biiyiik

katkisi olur.
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3.6.5 Is ve Ozel Yasam Dengesinin Saglanmasi

Kadinlar i¢in issizlikle miicadele anlaminda {ilkemizdeki sanayilesme
politikalarinda  toplumsal cinsiyete duyarli koklii  degisikliklere ihtiyac
duyulmaktadir. Sanayinin ihtiyac1 olan yatirim ve ara mallariin Tiirkiye’de
tretimini destekleyecek yatirim tesvik politikalarinin bulunmasi gerekmektedir.
Ancak, tilkemizde bu konuda uygulanan politikalarin sonuclarinin toplumsal cinsiyet
yoniiyle tarafsiz olmasi, yani kadmn ve erkekleri ayni sekilde etkilemesi, isgiicii
piyasalarinin toplumsal cinsiyet temelinde sekillenmesi nedeniyle s6z konusu
olamamaktadir. Kadin istihdami politikalarinda oncelik verilmesi gereken konu,
kadinlarin i ve aile hayatinin uzlastirilmasi geregidir. Bu uzlastrma ancak,
kadmnlarin iizerindeki bakim ylikiimliiliiklerinin azaltilmasi, erkek ve toplum
tarafindan adil olarak paylagilmasiyla olmalidir (Toksoz, 2012:60).

Tirkiye’de is yasami ile aile olmanin verdigi sorumluluklarm iligkilendirilmesi
biiyiik bir problemdir. Evlilik, ev isleri, ¢ocuklarin bakimi, aileden birinin bakima
muhta¢ olmasi gibi hususlar, kadinlarm is hayatina atilmalarini, basarilarin1 olumsuz
yonde etkilemektedir. Is hayati1 ve sorumluluklar1 ile aile hayatmin getirdigi
sorumluluklar1 dengelemek icin ¢aba harcayan kadin, bu dengeyi saglamak ig¢in
biiyiik savaglar vermektedir. Buna ragmen aile hayat1 lehine dengeler bozuldugunda
da kadin, ¢alisma hayatinda ikinci sinif ¢alisan durumuna diismekte, isten ¢ikmasi
gereken kisi olmaktadir (Erarslan, 2009:118).

Yasalarimizdaki esitlik¢i yapiya ragmen, kadnlarin bir igse yerlesebilme, is
hayatina giris yapabilen kadmlarm mesleklerini devam ettirebilme ya da
mesleklerinde daha yiiksek pozisyonlara yiikselme yolunda tiim potansiyelini ortaya
koyabilme anlaminda bazi sikintilar yasamaktadirlar. Bu sikintilarin temelinde, is ve
ev hayatmi uzlastirma olgusu énemli bir yere sahiptir (Cubukg¢u, 2006). Toplumsal
rol dagiliminda kadma bigilen aile hayatinda, ¢ocuk bakimi, hasta ve yash bakimi
gibi yiikiimliiliklerin, esler arasinda ya da devletle beraber esler arasinda
paylasilmasi biiyiik bir oneme haizdir (Erarslan, 2009:118, 119).

Ulkemizde, cinsiyete gore isgiiciine katilimdaki oranlar yaklagik, % 27 kadin,
% 73 erkek seklindedir. Burada 6nemli bir nokta, biitiin kadinlarin emek sarf ettigi ev
kadmhgmm goérmezden gelinmesidir. Kadin ic¢in is hayati, ev kadmni olmakla
basliyor. Toplum tarafindan, kiz ve erkek c¢ocuklara dogustan itibaren farkl roller

veriliyor, yani toplumsal cinsiyet ayrimi dogustan basliyor, pembe ve mavi renklerle
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bile bu ayrima ¢anak tutuluyor. Evin i¢inin kadina, evin disinin da erkege ait olmasi1
mantig1 bir tiirlii zihinlerden silinememektedir. Ancak, kadnlik ve erkeklik 6grenilen
seylerdir. Bu arada kadin 6n plana c¢ikarilmaya calisilirken erkegin de
otekilestirilmemesi, olayr bir biitiiniin parcalar1 olarak degerlendirmek gerekir
(Giineydogu Dernegi, 2013:18).

Evin i¢inin kadina, evin disinin da erkege ait olmasi anlayis1 ¢ergevesinde,
sorumluluklarin paylagimi incelendiginde; temizlik yapmak, yemek pisirmek, tii
yapmak, bulasik yikamak, c¢ocuklara bakmak gibi evin igerisinde gergeklestirilen
sorumluluklar kadmn tarafindan iistlenilirken, resmi kuruluslarda isleri takip etmek,
banka islemleri, alig-veris yapmak, tamir ve bakim isleri gibi ev disinda
gerceklestirilen sorumluluklar da erkek tarafindan iistlenilmektedir. Bunun yaninda
aile biitgesinin diizenlenmesi ve dengelenmesi isi de erkege verilmistir. Evin
disindaki isleri ve biitcenin diizenlenmesini esleriyle birlikte gergeklestiren
erkeklerin oran1 %20’yi gecmemektedir. Geleneksel olarak kadin ve erkege bigilen
roller ve bu rollerin her dogan gocuk igin tekrar tekrar iiretimi devam etmektedir
(Kogyildirim, S., Duyan, V., Karatas, S., Camur, G. ve Acar, H.
www.sosyalhizmetuzmani.org/kadinhaklarishu.htm/ Erisim: 02 Kasim 2014).

Bahsi gecen “Kadmlar ev isleri-aile-gocuktan sorumludur, erkek disarida
paray1r kazanir” seklindeki cinsiyet¢i yaklasim, kadinlarmm ya is hayatina hig
girememelerini ya da girseler bile biitiin ev islerini ¢alismadiklar1 donemlerdeki gibi,
aile fertleri ile paylasmadan tek basina yapmaya devam etmelerine yol agmaktadir.
Bu adaletsiz ig dagilimi, kadin-erkek isgiicii katilimlar1 arasindaki biiyiik farkin, belli
baz1 meslek ve is kollarinin kadinlara kapali olmasmin, iicretlerdeki esitsizliklerinin,
yonetici pozisyonlarinda ve sendikal orgiitlenmelerde daha diisiik oranlarda temsil
etmelerinin dnemli bir sebebidir (KEIG, 2009:30).

Is hayat1 ve aile yasami arasinda bir dengenin kurulmasi, ev isleri ve g¢ocuk
bakimi yiikiiniin ebeveynler arasinda paylasilmasi ve bu sayede kadinin uzun
donemler isgiicli piyasasinin disinda kalmasinin Oniine gegilmesi biiylik onem arz
etmektedir (CSGB, 2014a:24). Calisan kadin igin 6zellikle gocuk bakimi biiyiik bir
sorun alanidir. Bu sorunun ¢6ziimii anlaminda, konuya yasalarda yer verilerek, is
yerinde cocuk bakim hizmetlerinin saglanmasi1 sorunu biiyiikk bir oranda
hafifletecektir. Ancak iilkemizde sosyal destek kurumlari; kres, giindiiz bakimevleri
heniiz yeterli seviyeye gelememistir (Erarslan, 2009:118, 119). Ancak, bu konuda
yapilan calismalar kapsaminda, Basbakanlik Genelgesi ile 4857 sayili Is Kanununun
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konuya iliskin hiikiimleri geregince, kamu kesimi ve &zel is yerlerinde kres ile
giindiiz bakimevi hizmeti sunma yiikiimliiliigliniin yerine getirilmesinin saglanmasi
ve bu hususlarin denetlenmesi (Bagbakanlik Genelgesi, Sayr: 2010/14) direktifleri
verilmistir.

Bunun yaninda, kanunlarm aile hayatiyla is yasamimin uyumlulastirilmast ve
bu konudaki gorev dagiliminin saglanmasinda kadinlart giliclendirici bir rol
iistlenmesi saglanmalidir. Ornegin, ebeveyn izni konusunda yapilacak diizenleme ile
cocuk bakimi ile ilgili biitiin sorumluluklarin ana-baba arasinda esit paylasilmasi
saglanmali, kadinlara yiiklenen c¢ocuk, yash ve hasta bakimi gibi sorumluluklar
‘bakim hizmetleri’ kapsaminda ele alinarak devlet politikasi olarak diizenlenmeli, bu
hizmet devlet eliyle verilmelidir. Ayrica, kadinlara yonelik toplumsal cinsiyet
Onyargilar1 sebebiyle yasadiklari, c¢ogu zaman dolayli ayrimcilik olarak
karsilagtigimiz her tiirlii ayrimeilik sekillerinin tanimlarinin yapilarak yasaklanmasi
da ayr1 bir 6neme haiz ve gereklidir (Hayran, 2013:100).

Yasamin her alaninda, demokratik bir toplum olmanin geregi olarak, kadin ve
erkegin esit imkanlara sahip olmasi, istihdam, egitim, siyaset gibi alanlara kadmnlarin
ulagmasmin Oniindeki engellerin kaldirilmast ve esitsizliklerin asilmast igin
esitlik¢ilik yaklasiminin 6tesine gegilerek, kadinlara pozitif ayrimcilik yapilmasidir.
Bu ayrimciligin yalnizca girisimcilik i¢in verilen desteklerle smirlandirilmamasi,
gerek kamu ve gerek 6zel sektorde ise alma siirecinden baslanarak, erkeklerle esit
egitim ve vasiflara sahip olmalar1 durumunda kadmlarm tercih edilmesi seklinde
uygulanmasidir. s yasaminda esitligi saglamak igin alinacak tedbirlerin, ayni
zamanda bakim ihtiyacim1 sadece kadinlarin ev hayatindaki karsiliksiz emegiyle
saglayan toplumsal bir yapidan, kamu kurumlariyla aile arasinda ve erkek ile kadin
arasindaki paylagimla saglayabilen toplumsal bir yapiya gegmeyi tesvik etmesi de
gerekir (TURK-IS, 2012:46).

Biiyiik ¢ogunlugunu kadinlarm tasidigi ailenin is yiikiiniin kamu hizmetleri ve
igyeri hizmetleri ile karsilanmasina, is ve aile yasammin uyumlastirilmasina yonelik
yapilacaklar {i¢ ana baglik altinda toplanabilir:

Dogum izni: Analik izni uygulamasmin, “babalik izni” ile tamamlanarak,
ailelerin ¢ocuklarmin dogumdan en az 6 ay sonrasina kadar bebeklerine {icretli izin
kapsaminda bakmalaria imkéan saglanmalidir. Diger taraftan, kadinlarin dogum izni
sonras1 ige basladiginda degisen is gereklerine uyumunu saglayacak hizmet ici

egitimlerinin igverenlerce verilmesi saglanmali ve kadinlarin dogumdan 6nceki ya da
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esdeger pozisyondaki bir iste caligmasi devlet giivencesi altina alinmali, konuya
iliskin olarak Is Kanunu'nda gerekli diizenlemelere gidilmeli (KEIG, 2009:30),
bunun aksinin gergeklesmemesi icin etkin bir denetim mekanizmalar1 kurulmalidir.
Daha ¢ok dogumdan sonraki ise doniiglerde isverenlerin “performans digikligi”
gibi bahanelerle kadnlarin isten g¢ikarildigi durumlarda, konu Is Miifettisleri
tarafindan etkin bir sekilde sorusturulmali, denetlenmeli ve bu konuda igverene
kanunlarin verdigi glice dayanarak gerekli yaptirimlar uygulanmalidir. Daha ¢ok
kadmlarm dogum yaptiktan sonraki ise doniislerde, bunlara is yerinde rehberlik
edecek ve esnek calismayla ilgili iteklerini degerlendirecek irtibat birimleri
olusturulmalidir (TBMM, 2013a:172).

Calisma saatleri: Calisma saatlerinin uzunlugu, kadinlarin evde devam eden
sorumluluklarindan 6tiiri “ikinci isglinii” ile birlesince, ¢alismakta olduklar1 isten
ayrilma karar1 almalarina sebebiyet vermektedir. Tiim ¢alisanlar i¢in ¢alisma saatleri,
ailelerine ve 0Ozel hayatlarma zaman ayirabilecekleri sekilde planlanarak
kisaltilmalidir. Esnek istthdam ve ¢alisma modelleri, tam zamanl ve stirekli istihdam
bicimine gegici ve ikincil bir alternatif calisma sekli olarak ve gerekli sosyal
giivenceler saglanarak uygulamaya konulmalidir (TBMM, 2013a:172).

Hizmetlerle ilgili diizenlemeler: Kadin ve erkegin sorumluluklari toplumsal
cinsiyet esitligi gz Uniinde bulundurularak yeniden degerlendirilmeli ve var olan
toplumsal kaliplar1 degistirmeye yonelik mekanizmalar gelistirilmelidir. Bu
kapsamda, kadinlarin iizerinde bulunan ¢ocuk, hasta, yasl bakimi gibi sorumluluklar,
erkeklerin de esit sekilde tistlenmesi beklenen toplumsal bir sorumluluk olarak kabul
gormeli, kamu ve 6zel sektor kaynaklar1 marifetiyle bu hizmetlerin saglanmasi
yoluna gidilmelidir. Bu anlamda; 25522 sayili Gebe veya Emziren Kadinlarin
Calistirilma  Sartlartyla Emzirme Odalar1 ve Cocuk Bakim Yurtlarna Dair
Yonetmelik, emzirme odasi agma yiikiimliiliigiinii 100 ile 150 arasinda kadmn is¢i,
kres agma ylikiimliliigiinii ise 150’niin istiinde kadin is¢i calistrma sartina
baglamistir. Bu diizenleme; bakim sorumlulugunu ana-baba arasinda esit dagitmak,
ise alimlarda igverenlerin kadin sayisini asgaride tutmak i¢in yaptiklar1 ayrimciligin
oniline gegmek ve kres sorumlulugunu yaygimlastirmak admna “kadin-erkek c¢aligan”
olarak degistirilmeli ve isyerlerindeki calisan sayis1 sart1 diisiiriilmeli ya da (KEIG,
2009:31) Yonetmelik’in  15’inci  maddesinde belirtilmekte olan isverenin

calisanlarina yonelik kres agmasit icin “150°den fazla kadin calisan™ sarti
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degistirilmeli, kadin sart1 ¢ikarilarak bunun yerine “200 ¢alisan” ifadesi getirilmelidir
(TBMM, 2013a:170).

Kadmlarm isteyken, ¢ocuklarmin bakimiyla ilgili kaygilarini izale etmek
maksadiyla kurumlarin kres hizmeti vermeleri saglanmali, bu hizmeti veremeyen
kurumlar da bu is i¢in annelere ekonomik anlamda destek olacak diizenlemeler
yapmalidir. Cocuk bakimi nedeniyle is hayatindan uzaklagsmak durumunda kalan
kadinlara ise ¢ocuk bakimi tesviki getirilmelidir. Verilecek bu tesvik, istihdam edilen
kadinlara sadece ¢ocuk bakim hizmeti alabilmeleri maksadiyla verilebilecegi gibi bu
alana yatirim yapacak yatirimcilara de verilebilir (TBMM, 2013a:172).

Insan olmanin geregi olarak kurulan aile birliginde, gocuk bakimi, yash ve
hasta bakimi gibi sorumluluklar1 yalnizca kadmna yilikleyen bakis agisi, bu
sorumluluklarin anne, baba, devlet veya isveren arasinda paylasilmasini yegleyen
yaklagima benimsenmeli, kabul edilmelidir. Cocuk bakimi i¢in kapsamli politikalar
gerceklestirilmeli, isyerinde kresler agilmali, bu miimkiin olmadigi durumlarda
birkag isletmenin bir araya gelerek acacagi kreslere ya da ¢ocuk bakimimi hizmet
alim1 seklinde yapabilecekleri modellere yer verilmeli, glindiiz bakim programlarina
destek saglanmali, cocuk ve yash bakim hizmetlerinde yerel yonetimler daha fazla
sorumluluk almalilar (Can, 2010:68). Bakim hizmetlerinin kurumsallasmamasi,
kadinlarin isgiiciine katilimlarma engel olan arz yanli sebeplerin en biyiigiidiir.
Verilecek kurumsal bakim hizmetleri yoresel ve bdlgesel sartlara ve ozelliklere
uygun, yenilik¢i modellerle takviye edilmeli ve giiclendirilmelidir (Can, 2010:68).
Kres sorumlulugunu yayginlastrmak anlaminda, merkezi ve yerel yonetimler ile
kiiciik isverenlere de bu konuda bazi yiikiimliiliikler getirilmelidir. Ornegin, Organize
Sanayi Bolgelerine ve Kiiclik Sanayi Sitelerine ortak emzirme odasi ve kres agma
zorunlulugu getirilmelidir. ~ Getirilen bu  ylikiimliiliiklerin ~ yerine getirilip
getirilmediginin, Calisma ve Sosyal Glivenlik Bakanligi (CSGB) tarafindan siki bir
sekilde denetlenmeli ve belgelendirme yoluyla yapilmali, sartlar1 saglamayanlar i¢in
caydirici nitelikte cezalar dngdriilmelidir (KEIG, 2009:31). Bunun yaninda, evlilik
ya da annelik nedenleriyle kadina yonelik ayrimcilik yapilmasinin 6niine gegmek ve
caligma hakkini etkili bir sekilde korumak ve 6zellikle de ¢ocuk bakim merkezlerinin
kurulmasin1 ve gelistirilmesini istemek suretiyle, gerekli destekleyici sosyal
hizmetlerin ~ saglanmasinin ~ tesviki maksadiyla I3 Kanunundaki mevcut

diizenlemelerin gelistirilmesidir (Incirlioglu, 2010:10).
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Diger bir husus da okul dncesi ¢aginda olan ¢ocuklarla ilgilidir. Bu c¢agdaki
cocuk egitimi tamamiyla ailelere ve dolayisiyla annelere emanettir. Devlet, okul
oncesi egitim ve bakim kurumlarinin yayginlastirilmasi i¢in gerek uygulama, gerekse
biitce ayrilmasi konusunda gerekli tedbirleri gelistirmelidir. Okulda gegen siirenin,
yani saatlerinin kisaligi, evde ¢ocuklariyla ilgilenmek durumunda kalan kadinlar1 is
yagaminin digina siiriiklemektedir. Konuyla ilgili olarak ozelikle de ilkogretime
devam eden ¢ocuklara yonelik olarak okuldan sonrasi i¢in etiit uygulamalari ile okul
saatlerinde calisan ebeveynlerin mesai saatleriyle uyusturulmahdir. Yash ve engelli
bakimu ile ilgili olarak bu konuda Sosyal Yardimlasma ve Dayanisma Fonu’ndan
(SYDF) ailelere verilen nakdi yardim i¢in bakimi {istlenen kisinin baska bir iste
calismamasi sart1 kaldirilmalidir. Bu sart, bakimi {istlenecek olan kadinlar1 eve
kapatan bir uygulamadir. Bununla beraber, yaslilar1 ve engellileri eve kapatmak da
onlar1 toplumdan soyutlamaya kadar gitmektedir. Bu yilizden, sadece rehabilitasyon
maksadiyla degil, bir sosyallesme, toplum igine ¢ikma araci olarak da engellilerin
kurumsal bakim almalar1 ¢ok onemlidir. Engelli ve yash bakimi konusunda da devlet

tarafindan uygulamalar gelistirilmeli ve imkanlar saglanmalidir (KEIG, 2009:31).

3.6.6 Esnek ve Giivenceli Calisma Tiirlerinin Yayginlastirilmasi

Kiiresel rekabetin artmasi ve bilgi teknolojilerindeki hizli gelismeyle, giin
gectikge degisime wugrayan ekonomik kosullara uyum c¢abalariyla birlikte,
isletmelerin i¢ ve dis rekabet giiclinii artrmak ve kroniklesmeye baslayan issizlik
sorunlarma ¢6zlim olmast maksadiyla, bir¢ok iilkede isgiicii piyasalarinin
esneklesmesi  Oncelikli bir politika halini  almistr (CSGB, 2013:md.71).
Kroniklesmeye baslayan issizlik problemiyle miicadele anlaminda Tiirkiye nin
izledigi sanayilesme politikalarinda, toplumsal cinsiyete duyarli kokli degisikliklere
ihtiyag bulunmaktadir. Ulusal Istihdam Strateji Belgesi'nde, kadin ve genglerin
istihdam firsatlarin1 artirmak {izere esnek isgiicli piyasalarindan s6z edilmekte ve
giivenceli esneklik kapsaminda kismi siireli, belirli siireli, gecici siireli vb. ¢aligma
tiirlerinin yayginlastirilmasi tavsiye edilmektedir (Toksoz, 2012:60).

Kiiresel anlamda meydana gelen iiretim organizasyon sistemleri reformunun
temel sebebi, kiiresel pazarlarda yogunlasan rekabet ortanudir. Isverenler, isgiiciiniin
orgiitlenmesi ile rekabet arasindaki yasamsal bagin kiymetini bu dénemde bir daha

fark etmislerdir. Bu sayede esneklik bakis agis1 ortaya cikmustir (ITO, 2006:11).
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Ekonomik durgunlugun ge¢cmesi, kiiresel rekabetin ve hizmet sektdriiniin bliylimesi,
esnek iretim metodlarinin, i piyasasinda esnek is piyasasmin benimsenmesini
saglamistir. Esnek calisma imkanlarinin saglanmasi, kadin istihdamimin artasi
yoniinden de faydali olacaktir. Esnek calisma, is¢ilerin degisik calisma siiresinin esit
olmas1 demektir. Is siirelerinin kisaltilmasi, calisma siirelerinin esneklestirilmesi
anlamina gelmez. Ekonomik durgunluk ve issizlik bu ¢alisma tarzinin yaygmlasip
benimsenmesinin temel sebeplerindendir. Diinya genelinde ekonomik biiylime hizlar1
diismekte ve buna paralel olarak issizlik artis gostermektedir (Erarslan, 2009:115).
Belirtilen nedenlerden dolay: hiikiimetler, esnekligin istthdami artiran ve issizligi
azaltan bir yoniiniin oldugunu degerlendirmekte ve bir tedbir olarak goriip tesvik
etmektedirler. Bu calisma tiirlinlin isgliciiniin yapisina en 6nemli katkisi; evde
calisma, kismi g¢alisma, is paylasimi vb. esnek calisma modelleri ile kadinlarin
istthdamdaki oraninda artis saglamasidir. Ancak bu ¢alisma modelleri bazen sosyal
giivenceden yoksun kalmaktadir, bu da ¢esitli magduriyetlere yol agmaktadir.

Sanayilesmis bir¢cok iilkede, gliniimiizde esnek ¢alisma modelleri is
kanunlarinda yerini bulmus ve bu konuda belli kurallar getirilmistir. Bu kapsamda,
sosyal uzlagsmanin {ilkelerin esneklik noktalarini ortaya koymalar1 agisindan ayr1 bir
yeri vardir. Caligma hayatinda esneklik saglanirken uluslar arasi ve ulusal seviyede
belli sosyal standartlarin korunmasi ve gelistirilmesi zorunludur (DPT, 2001:39).
Toplumun her kesimine insan onuruna yarasir is imkanlarmin oldugu, isgiiciinii
olusturan bireylere nitelik kazandirmak ve mevcut niteliklerin artirilarak etkin olarak
faydalanildigi, toplumsal cinsiyet esitligi ile is saghgi ve giivenligi sartlarinin
gelistirildigi, bununla birlikte glivenceli esneklik yaklagimmin benimsendigi,
calisilabilir bir isgiicii piyasasmin saglanmasi ise temel maksattir (10. Kalkinma
Plani, 2013:47).

Bu calisma modellerini uygulayan isletmeler, gerek isletme icinde ve gerek
isletmeler arasinda kaynaklarm yeniden tahsisini saglayarak ve yeniliklere acik
bulunarak ekonomik soklara tepki vermede daha kabiliyetlidirler. Esneklik anlayisi;
firma ve calisanlar ile sermayedarlarin kendi aralarinda, risklerin paylasilmasina
imkan tanir. Esnek bir isletme sektorii, ¢alisanlarn niteliklerinin transfer edilebildigi,
sermaye sahiplerinin yatirimlar i¢in bol segeneklerinin oldugu, firmalarin ve
calisanlarin ortak ¢ikarlarma goére {iicret ve istihdam diizeylerinde farkliliga

gidilebildigi bir sektordiir (Belen, 2014:131).
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Ucret ve statii farklilig1 olmaksizin, ¢alisma sartlarinda esnek davranilmast,
kadin ¢aliganlarin problemlerini azami seviyede ¢ozecektir. Yeni Is Kanunu’nda da
diizenlenen esnek c¢alisma siireleri, kadinlar agisindan, is ve aile dengesini
kurmalarinda, istthdamda yer almalari anlaminda biiyiik gelismedir. Yasalarla da
belirlenen bu konunun igverenler tarafindan uygulanmasi durumunda, calisan kadin
daha verimli hale gelerek istihdamdaki yerini muhafaza edebileceklerdir (Erarslan,
2009:116).

Kadmlar, ¢ocuklarla tek baslarlna ilgilenmeyi {istlenmek zorunda
kaldiklarinda, verimlilikleri ve kariyerleri zarara ugrar. Cilnkii ise erken
gelemeyecekler ya da isten ge¢ c¢ikamayacaklardir. Calisan esler ¢ocuk yetistirme
isini paylastiklarinda, bunun igveren getirisi daha da ¢ok olacaktir. Cocuk yetistirme
paylasiliyorsa, ane-babadan biri evde ¢ocuklarla ilgilenebilecek, her iki ebeveyn de
cocuklar1 ile kariyerleri ve igverenleri i¢in ciddi, siirdiiriilebilir taahhiitler altina
girme Ozglrliigiinii elde edebileceklerdir. Bu kadm ve erkeklerin, bir taraftan
islerinde iiretken ve aktif, diger taraftan da sorumluluklarini yerine getiren ana
babalar olabilmek i¢in esneklige ihtiyaglar1 bulunmaktadir (MESS, 2006:181).

Avrupa iilkeleri ve ABD’de 1970’lerden itibaren yogun olarak tartisilmaya,
konusulmaya baslanan esneklik kavrami, Tirkiye’de ise 1990’larin basinda
tartisilmaya baslandig1 soylenmektedir. Bu kavram tartisilirken, liretim siireclerinin
ve Ozellikle de calisma sekillerinin esneklesmesi gerektigi, bunun i¢in kanunlarda
gerekli diizenlemelerin yapilmasinin zorunlu oldugu dile getirilmekteydi (TBMM,
2013a:51).

Kadmlarm istihdamini artirma politikalar1 ¢ercevesinde ililkemizde part-time
islerin ve esnek calisma saatlerinin yaygmlastirilmasi, ilk defa 7. Bes Yillik
Kalkinma Plani ¢aligmalarinda konu edilmis; (Kuzgun, 2012:6) bu ¢alisma tiiriine
iliskin diizenlemelerin, ve calisacak kadimnlarin is yerindeki konumu ile yasal
haklarinin korunmasinin gerektigi 6zerinde durulmustur. Buna ragmen, Tiirkiye’de
1980’11 yillardan giinlimiize kadar tizerinde calisilan ve yasal diizenleme 6nerileri her
bes yillik kalkinma planlarinda yinelenen bu c¢aligma sekline iliskin beklentilerin,
tiim is kollarinda calisan kadinlarin % 40,91°1 part-time ¢alisirken, dncelikle hayata
gecirilmesi hak kayiplari ve magduriyetlerin 6niine gegilmesi (Hayran, 2013:100)
anlaminda elzemdir.

Giivenceli esneklik kavramimin iilkemizde, kamu politikas: kapsaminda isgiicti

piyasast ile ilgili olarak yer aldig1 belgelerin basinda kalkinma planlar1 gelmektedir.
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Bu esneklik kavraminin yorumlanmasinda, kalkinma planlarinda kabul edilen ilkeler
yol gostericidir. Yedinci Kalkinma Planindan itibaren, kalkinma planlarinda kabul
goren bul ilkeler, iilkemizdeki giivenceli esneklik kavrammin arka planini teskil
etmektedir. Kamu politikas1 i¢inde giivenceli esneklik kavramiin yorumlanmasi ve
uygulamaya gecilmesi, Tiirkiye’nin is hayatiyla ilgili yasal diizenlemelerin ve
uygulamalarin AB mevzuati ile uyumlastirilmasi yoniiyle de ayr1 bir dneme sahiptir.
Planlara dahil edilen giivencelik esneklik anlayisiyla, esnek isgiicli piyasalarinin
olusturulmasiyla birlikte, istthdam ve gelir giivencesinin Avrupa Sosyal Modeli
cercevesinde firmanin rekabet giicline zarar vermeden, koruyacak sekilde
desteklenmesi gerektigini benimsenmektedir (Kuzgun, 2012:5).

AB ilkelerinin bir¢ogunda, isgiicii piyasasinin esneklesmesiyle kadin
istthdaminin arttig1 tecriibe edilmis bir gergektir. Ayn1 zamanda bu iilkelerdeki
istihdam verileri incelendiginde, kadin istthdaminin yiiksek oldugu ve bunun da part-
time ¢alismadan ileri geldigi gozlemlenmistir. Ayrica burada belirtilmesi gereken
onemli bir husus da isgiicii piyasasinin esneklesmesinin bazi is kollarinda kadin
istthdaminda artis1 saglarken ¢ok daha kolay bir sekilde isten ¢ikarilmalarina yol
agmamasi, onlar1 korumasidir. Bu ¢er¢evede esnek calisma, kadmlarin is
giivencesinin ortadan kaldirilmasinda bir neden olarak degerlendirilmemelidir
(TBMM, 2013a:53).

Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Plam1 doneminde ise giivencelik esneklik
yaklasiminin benimsenmesinin gerektigi agik¢a dile getirildigi gozlemlenmektedir.
Bu planin hazirlik ¢alismalarinda, isgiicli piyasasinda esneklik ile toplu pazarlik
stireci arasindaki iliskiye dikkat ¢ekilmekte; giivenceliligi esnekligin kuralsizlastirma
olarak algilanmamasi ve esnek diizenlemelerin toplu sdzlesme 6zerkligi kapsaminda
yapilmast gerektigi Ongoriilmekte, Tiirkiye’de isgiicli piyasasinda yasalardaki
esneklik hiikiimlerinin gozeden gecirilmesi ve meydana gelen aksakliklarin
giderilmesinde sosyal giivenlikle iliskisinin kurulmasi gerektigi de benimsenmistir.
Yine bu planin 2012 yili programinda ise etkin bir isgiicli piyasasinin
olusturulmasmin o6n sartlar1 arasinda, esneklik ile giivence arasinda dengenin
saglanmasi gerektigi belirtilmektedir (Kuzgun, 2012:6).

9. Kalkinma Plani’nda ise, iggiicii piyasasinin daha esnek ve hareketli bir
yapiya kavusmasmin saglanmast i¢in esneklik ile giivencenin bir arada
degerlendirilmesi gerektigi belirtilmektedir. Tiirkiye’de is hayati ve mevzuattaki

yasal katiliklardan kaynaklanan sebeplerden dolayi, esnek c¢alisma tiirlerinin
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yaygmlasamadig1 dile getirilerek tespitte bulunulmakta ve istihdam saglayan bir
bliylimenin gergeklestirilmesi i¢in gerekli oldugu hususlar1 {lizerinde durularak,
esneklik-giivence dengesinin kurulmasi gerektiginin alt1 ¢izilerek; istihdam yaratan
bir biliylimeyi yakalamak igin isverenlerin ve c¢alisanlarin gorevlerinin esneklik-
giivence dengesi 6zerinden tekrar tanimlanmasina ve esnek calisma bigimlerinin aktif
olarak hayata gecirilmesinin zeminini teskil edecek kanuni diizenlemelere ihtiyag
duyuldugu belirtilmektedir (TBMM, 2013a:52).

10. Kalkinma Plani’nda da, istihdama iliskin tedbirlerin ve krizlerden sonra
ekonomideki giiclii toparlanma sayesinde, ozellikle issizlik ve istihdamda olmak
iizere, isglicli piyasalarinda yasanan biiylik gelismelerin goriildiigii ve bir Onceki
plana gore 6zellikle kadinlarin istihdaminda artislar oldugu, 2006 yilinda % 7,6 olan
kismi siireli c¢alisgan oranmnin 2011 yilinda % 11.7°ye vyiikseldigi ve isgiicii
piyasasinda etkinligin arttirilmasi amaciyla giivenceli esnek calisma alaninda sosyal
taraflarla birlikte uzlasiyla ilerleme kaydedilmesi gerektigi lizerinde durulmustur.
Ayrica, toplumun tiim kesimlerine insana yarasir is firsatlarinin sunuldugu, toplumsal
cinsiyet esitligi ile is saghgi ve giivenceli esneklik yaklasiminin benimsendigi bir is
giicii piyasasmin olusturulmasinin temel amag oldugu belirtilmektedir (10. Kalkinma
Plani, 2013:46, 47).

Ulkemiz sartlarinda, giivenceli esnekligin saglanmasi calisanlar agisidan
isverenlere oranla daha da bir 6neme haizdir. Bu cercevede, iilkemizde sosyal
giivencenin saglanamamasi sebebiyle calisanlar tarafindan kismi siireli calisma
seklinin, belirli is s6zlesmelerinin ve taseron g¢alistirilmasinin yaygimlasmasinin bir
cesit kuralsizlik anlamina geldigi ve calisan1 koruyucu yasalarm bir an Once
cikarilmasi gerektigi dile getirilmektedir. Isgiiciiniin arzi bakimindan, isgiicii
piyasasinin esneklestirilmesinin c¢alisanlarin sosyal haklarma sinirlama getirdigi ve
bunda Tiirkiye’deki kayit dis1 ekonomi ve kayit disi istihdam sartlarmin belirleyici
oldugu dile getirilmektedir. Burada, giivenceli esneklik kavraminin uygulanmasinin
on sartinin, kayit dis1 istthdamin kayit altina alinmasi gerektigidir. Ciinkii esneklik
kavraminin yerlesmesinin 6niinde, kayit digi istihdam bir engel (Kuzgun, 2012:6)
olarak durmaktadir.

Avrupa iilkelerinde epey yaygin olan ve kadmlarin istihdaminin yiksek
olmasmin temel sebebi olarak ileri siiriilen part-time ¢alisma, Tirkiye’de de kadin
istihdam oraninin yiikselmesinin 6nde gelen ana unsuru olarak ileri stirtilmektedir.

Ancak, TUIK’in hazirlanus oldugu 2012 yili verilerine gore, iilkemizde 15 yasin
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iistiindeki yaslarda part-time ¢alisan 1.782.000 kadinin 1.596.000’1, oransal olarak da
% 89,6’s1 kayit dis1 olarak ¢alismaktadir. Diinyada ve Tiirkiye’de en yaygin esnek
calisma modeli olan part-time ¢aligmada goriilen yiliksek kayit disilik orani, konuyla
ilgili gerekli dnlemlerin alinmas1 gerektigini isaret etmektedir (TBMM, 2013a:50).
Ayrica esnek calisma modellerinden ev eksenli ¢alisma, tele-calisma, ¢agri tlizerine
caligma, part-time calisma, kontrol altina almmasi en zor g¢alisma modelleri
oldugundan dolayi, kayit disiligin artmasi yoniindeki tehlikeleri de biinyelerinde
barindirmaktadirlar. Bu sebeple, adi gegen calisma modellerinin etkin bir sekilde
denetim altina alinmasi, hem vergi gelirindeki olas1 kayiplari 6niine ge¢mek, hem
de calisanlarin diizgiin ¢alisma sartlarinda istihdam edilmelerinin saglanmasi
agisindan biiyiik bir dneme haizdir. Kayit dist kadin istihdaminm TUIK’in 2012 yili
verilerine gore % 54,2 oldugu iilkemizde, etkin bir denetim mekanizmasi
kurulmadan isgiiciiniin esneklestirilmesi, kayit dis1 istihdamin biiyiimesi problemini
de beraberinde getirecegi goz ardi edilmemelidir (TBMM, 2013a:54). Esnek
calismanin belirtilen olumsuzluklar1 ortadan kaldiracak sekilde yasalarin giivencesi
altina alimmasi, kayit dis1 ¢alisma sorununu da ortadan kaldirarak kayitl bir bigime
dontismesine katki saglayabilecektir (DPT, 2001:39).

Calisanlarin hayatlarin1 devam ettirebilmek maksadiyla bir ise ihtiyaglari
oldugu gercegi, calisanlar1 esareti altina almamalidir. Is yasaminda ¢alisanlarmn
stirekliligine ihtiyag duyulmakta ve bunun verimlilik i¢in gerekli bir unsur oldugu
bilinmektedir. Ayrica, esneklik ve glivencenin de birlikte diisliniilmesi gerektigi
aciktir ve ayni zamanda siirekli istihdam edilen isgiicliniin daha verimli oldugu da
bilinen bir gergektir. Ancak giivenceli esnekligin “cirkin yiizii” oldugu da
unutulmamali, bu uygulamanin “ucuz ve kolay isten c¢ikarma” anlaminda
yayginlagmasina firsat verilmemelidir. Temel yaklasimin isglicii maliyetlerini
diisiirmek oldugu bir yapida, is yasasi tam zamanli islerdeki gibi gecerli olmaly, isi
degil isciyi korumak ana maksat olmalidir. Calisanlar, islerini kaybetmemek
karsiliginda istithdam giivenliginden vazgegmek durumunda kalmamaly, is glivenligi
en list seviyede koruma altina alinmalhidir (Bagdadioglu, 2009:59).

Kiiresellesmeyle giindeme gelen esneklesme siirecinde, 6zellikle kadinlarin
istthdami i¢in part-time c¢alisma modeli belli kurallara baglanmaksizin tesvik
edilmektedir. Ancak, calisanlarin boyle bir ise girmeleri kadar, ¢aligmakta olduklari
islerinde tutunabilmelerinin saglanmas1 maksadiyla getirilecek ¢ozlimlerin de 6nemli

oldugu gériilmiistiir (ITO, 2006:12). Calisanlarin izin, is giivencesi, ihbar ve kidem
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tazminatlar1 yoniinden kayiplari 6nemli bir sorunu teskil etmekte ve kismi siireli
caliganlarin ticret ve sosyal yardimlari da yetersiz kalmaktadir (Tan, 2010:76)
Giivenceli esneklik konusunda diizenlemelere gidilirken ve bir model baz alinirken,
gelir ve istihdam gilivencesine iligkin uygulamalar bir biitiin olarak ele alinmali,
sosyal diyalogun yapisi, esneklik ve giivenlik konusundaki yasal diizenlemeler ve bu
alandaki tartismalarin hepsinin biitiiniin birer parcasi oldugu (Bagdadioglu, 2009:59)
g6z aradi edilmemelidir.

Esnek zamanlhi ve kismi zamanli calisma modelleri, c¢alisanlarm tercih
edebilecegi diizenlemelerdir. Fakat, igverenler bu modelleri isglicii maliyetlerini
diisirmek maksadiyla kullanmaktadir. Yeni Sosyal Sigortalar ve Genel Saglk
Sigortast Kanunu (SSGSS)’na gore esnek ve kismi zamanh ¢alisanlarim emeklilik
hakkini1 elde etmeleri, uygulamada imkansiz gibi goriinmektedir. Bu ¢alisma
modelleri, adil iicret ve sosyal giivencenin varliginda ancak kabul gérebilir (KEIG,
2009:21). Eksik istihndam ya da calisanlarm yoksul kalmamasi igin, esneklestirme
uygulamalari, minimum gelir, saglik, egitim, issizlik sigortasi, sosyal bakim
alanlarinda sosyal hizmetler, yeniden ise donme veya yerlestirme programlar1 gibi
etkin sosyal politikalarla desteklenmelidir ki siirdiiriilebilir olsun (Can, 2010:68).

Ulkemizde isgiicii piyasasmnin esneklestirilmesinin  giivenceli esneklik
kavramma dayandirilmasinin, ekonominin ve iggiicli piyasasmin imkanlar1 elverdigi
Olciide gerceklesecegini sdylemek miimkiindiir. Bununla birlikte, giivenceli
esnekligin isgilicli piyasasina iliskin devlet politikasinda ilke olarak benimsenmesi,
isgiicli piyasasmnin gelecegi acisindan olumlu bir gelisme olarak (Kuzgun, 2012:7)

degerlendirilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Ekonomik ve teknolojik gelismeler isgiicli piyasalarin1 ve beraberinde iilkeleri
etkilemistir. Boylelikle, iilkelerin meydana gelen bu yeni gelismelere uyum saglama
zorunlulugu dogmustur. Bu gelismeler ile birlikte uluslararasi rekabette meydana
gelen artis, endiistri iliskilerinde yeniden yapilanmalara sebebiyet vermis, emek
yogun iiretim siirecinden seri iiretim siirecine doniisiim baglamistir.

Calisma hayatinda birgok iilkede meydana gelen doniisiim, toplumsal hayati
bir¢ok agidan etkisi altina almistir. Sehirlerde kurulan fabrikalar, ev ve isi birbirinden
ayrigtirarak toplumda isci sinifin1 dogurmustur. Calisma iliskilerinin ilerlemesi de
zamanla iscilerin karsisinda igveren smnifini olusturmustur. Meydana gelen bu yeni
diizende usta ¢irak iliskisi bitmis, yerini, fabrikalarda agir sartlar altinda calisan tek
tip vasifsiz fabrika iscilerine terk etmistir. Benzer sekildeki bir doniisiim de
isletmeleri yonetme anlayisinda olmus, birbirinden farkli yonetim anlayislar1 ortaya
cikmistir. Daha ¢ok sermayeye odaklanmis olarak meydana gelen doniisiim,
yoneticileri az zamanda ¢ok is ¢ikarmaya yoneltmistir. Bu maksatla da isletmelerde
verimliligi artirmak maksadiyla ¢esitli uygulamalara bagvurulmus ve boylelikle farkli
yonetim anlayiglart meydana gelmistir. Bu anlayislardan Taylor’in Bilimsel Yonetim
Kurami ise en etkilisi olmustur. Akabinde Fordun da seri iiretim siirecinde
uyguladigi kuram ise bugiinkii i hayatinda ayr1 bir 6neme sahip olmustur.

1970’11 yillarin sonlarinda yasanan ve diinyayi etkisi altina alan petrol krizi ve
akabinde diinya piyasalarinda olusan bunalimdan sonra, yasanan durgunluk, is
hayatiyla alakali olarak igverenleri de baska arayislara siiriiklemistir. Bahse konu
arayislarin neticesinde, is¢i ve miisteri odakli bir kavram olan esneklik kavrami
olusmustur. Bu kavramla ulasilmak istenen hedef, kat1 caliyma kurallarmi piyasa
sartlartyla uyumlu bir hale getirmektir. Nihayetinde is hayatinda g¢alisan-isveren

iligskilerinde yeni bir donemi baslatmistir. Bu kavram, {iretim alaninda oldugu gibi
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caligma ve yonetim anlayisinin da degigsmesine yol agmistir. Bu degisimle, yonetim
anlayisinda insan kaynaklar1 ydnetimi (IKY) kavrami sekillenirken, is yasami da
esnek calisma diye bir kavramla tanigmustir.

IKY, yonetici olsun olmasin organizasyonun ¢esitli kademelerinde ¢alisan
iscilerin isletmeye almmasi, yerlestirilmesi, egitilmesi ve etkinliginin siirekli bir
sekilde artirilmasi maksadiyla biitiin destekleyici faaliyetlerin devreye sokulmasi
amacindadir. Giliniimiiz insani1 tatmin duyabilecekleri, anlam bulabilecekleri, doyum
saglayabilecekleri, orgiit yonetiminin aldig1 kararlara katilabilecekleri, adil ve esit
muameleye tabi tutulacaklari, saygi ile karsilanabilecekleri bir i ortaminda ve iste
calismak arzusu i¢indedirler. Bunun yaninda 06zel hayatlarma ve ailelerine
ayiracaklar1 zamana da 6nem vermekte, is kosullarmi ve ¢alisma saatlerini uygun bir
sekilde diizenlemeye ¢cabalamaktadirlar.

Isletmelerin  devamliliklarmni siirdiirebilmeleri igin, siirekli degisimlerin
yasandig1 ekonomi diinyasinda, calisanlar1 ve miisterileri i¢in yeni degerler iireten,
degisime ayak uydurabilen organizasyonlar kurmalar1 gerekir. Ancak bu da etkili bir
IKY sisteminin var olmasma baghdwr. Isletmeler icin IKY anlayist dahilinde,
calisanlar isletmelerin en degerli ve en onemli varlig1 olarak degerlendirilmektedir.
Calisanlarin igletme i¢i ya da isletme dis1 egitim, kariyer planlama, gelisim gibi her
tiirlii ihtiyaglarmin IKY anlayisindan beslenerek, isletmelere fayda olarak geri
donecek ve aymi zamanda ¢alisanlar ve igverenler arasinda karsilikli bir kazang
anlayis1 gelisecektir. Giiniimiiz isletmeleri ancak bu sekilde bir yonetim anlayisiyla
rekabet tstlinliigiinii elde edebilecektir. Gegen her giin, siirekli bir degisim igerisinde
bulunan diinya ekonomik dengelerinde, ileriyi gorebilen ve meydana gelen yeni
gelismelere cabuk reaksiyon gosterebilecek, kaynaklarmi optimum kullanan
isletmelerin kazanacagi rekabetteki Ustiinliik, isletmelerin ne derecede esnek bir
yaptya sahip olmalariyla fazlasiyla iliskilidir.

Degisen ve gelisen ¢alisma hayati, kendisiyle birlikte farkli ¢aligma tiplerini ve
degisik istihdam tiirlerini getirmeyi siirdiirmektedir. Bugiin kars1 karsiya kalinan
calisma sorunlarmin ¢6zliimii, ancak basarili istihdam politikalariyla miimkiin
olmaktadir. Bu politikalarin kaynagi ise, is¢i ve igverenlerin igbirligine dayali bir
esneklesme siirecidir. Giiniimiizde, daha ¢ok gelismis lilkeler, esnek bir diizen ile
hem is¢i-igveren arasindaki giic dengelerini saglamay1 hem de ayni zamanda igsizlik
ile bag etmede ilerlemeyi amag¢lamaktadirlar. Bu amacla gelismis iilkeler tarafindan

benimsenen ve giinden giine deger kazanan bu kavramin uygulanmasindan dogacak
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olumsuzluklar, yaygin bir igsizlik sigortasi ¢ercevesinde giderilmekte ve ¢aliganlar
giivenceye alinmaktadir. Burada 6nemli olan, tam siireli bir iste ¢aligmak i¢in hazir
olan bireylerin, istekleri diginda esnek ¢alismaya mecbur edilmemeleridir.

Esnek caligma, Tiirk is hayatinda yasalarda yerini yeni bulmus bir ifadedir.
Yasalarda yerini bulmasina ragmen, uygulanmasinda bir¢ok sikintmin giderilemedigi
gozlemlenmektedir. Tiirk is hayatinda isletme sahipleri, kismi siireli ¢alisma, diger
bir ifadeyle esnek ¢alisma adi altinda ¢alisanlarii, hem tam siireli ¢alisan isci gibi
calistrmakta hem de onlara ¢ok diisiik iicretler 6demekte ve ayni1 zamanda sosyal
giivenceden de mahrum birakmaktadirlar. Bu eksiklikler de daha ¢ok denetim
eksikliginden ve 4857 sayili Is Kanunu'nun yeterli korumay:r saglamamasindan
kaynaklanmaktadir. Isciler, islerini kaybetmemek ugruna esnek ¢alismay1
kabullendikleri, {icret talep etmeden fazla mesai yaptiklary, senelik izinlerini
genellikle kullanmadiklar1 bir is hayat1 yasamaktadirlar.

Gilintimiizde esnek calisma uygulamalari; kagit, cam ve kimya sektorii gibi
iretim sistemlerinin durdurulmas: ve yeniden calistirilmas1t maliyetlerinin hayli
yiiksek olmasi ve artan rekabet kosullar1 sebebiyle, isletmelerin mevcut
kapasitelerinden azami fayday1 saglamak istemeleri, esnek calisma sekillerinden
yararlanmay1 bu sektorlerde zorunlu kilmustir. Giiniimiizde mal veya hizmet
iretiminin kesintisiz olmay1 gerektirdigi birgok isletme dalinda bu c¢alisma sekli
uygulanmakta; 6zellikle giivenlik, itfaiye, tedavi ve bakimevleri, hastane, huzurevi,
iletisim, tasmmacilik, ulasim, kargo, su, elektrik, ¢op toplama hizmetleri, medya,
bankacilik, Ar-Ge faaliyetleri, tarim-hayvancilik ve teknik sebepler dolayisiyla
faaliyetlerinin durmamasi gereken kuruluslar, gibi sektorlerde esnek caligma
modelleri uygulanmaktadir. Giin gectikge farklilasan ve degisen tiiketici talep ve
beklentilerini karsilamay1 amaglayan firmalar, miisteri memnuniyeti maksadiyla 24
saat hizmet iiretme ¢abasindadirlar.

Diinyada yasanan endiistrilesmeyle meydana gelen degisimler, calisma hayat1
tizerinde de etkili olmakta ve bu da is¢i-isveren iligkilerinde yeni arayislarla birlikte
bazi yeni uygulamalar1 piyasalara entegre etmektedir. Bu yeni uygulamalar daha ¢ok
petrol krizinin yasandigi 1970’lerden sonra teknolojideki ilerlemelerle beraber
maliyetlerde azalma, az maliyetle ¢ok is, isci sayisinda ve c¢alisma siirelerinde
azaltima gidilmesiyle esnek iiretim sistemlerinin is hayatina girmesini hizlandirmis

ve caligma stirelerindeki esneklik hizla yayilmistir.
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Hizmet sektoriiniin hizla gelistigi giiniimiizde, isletmeler acimasiz rekabet
ortaminda ayakta kalabilmek icin 24 saat {izerinden faaliyetlerini slirdlirmek
durumunda kalmiglardir. Bu sekilde calismak ise fazla mesai ya da esnek calisma
sistemleriyle olabilir. Ancak fazla mesai beraberinde yeni maliyetler getirdiginden,
buna alternatif olarak esnek c¢alisma sistemleri isletmeler tarafindan tercih edilir
olmustur.

Yasanan gelismelerle birlikte, ticaret ve sermaye de iilke sinirlarini asmus,
iilkeler arasinda yer aramaya baglamistir. Durum bdyle olunca da bir iilkede yasanan
ekonomik bir krizin diger diinya iilkelerine de bulasmasi kolaylagsmistir. Bu krizler
ayn1 zamanda ¢iktiklar: iilkelerin toplumsal, kiiltiirel ve siyasal yapilarinda da etkili
olup, bazi uluslararas: biiyiik sirketlerin baskilar1 altinda kalabilmektedirler. Ulkeler
arasindaki smirlar kalkmastyla diinyanin bir kdy haline gelmesi, organizasyonlarin
onceliklerini degistirmis, bu Onceliklerin basini rekabet ve verimlilik ¢ekmistir. Bu
durum da igverenlerin is¢ilerine olan bakislarinin degismesinde etkili olmustur.

Bu bakis acisiyla igverenler, daha ¢ok gelen taleplere gore c¢alisan sayisini
ayarlayabilecegi ve beraberinde istthdamm maliyetini diisliren, calisan1 isten
cikarirken zorluk ¢gekmeyecekleri bir esneklik anlayisini isterken, ¢alisanlar ise, ev ve
is hayatlarim1 birlikte gotiirebilecekleri, tam zamanl c¢alisan iscilerle ayni sosyal
haklara sahip olabilecekleri bir esneklik anlayisini istemektedirler.

Isletmelerin rakiplerine karsi rekabet avantaji saglama, verimliliklerini
yiikseltme ve maliyetlerini diistirme cabalar1; kadin, 68renci, engelli ve emekliler
gibi dezavantajli gruplarin isgiicii piyasalarina girme istekleriyle birlikte yeni ¢aligma
bigimleri tiiremistir. Bu ¢alisma tiirleri, Fordist {iretimin kat1 kurallarinin olmadig,
diizenlemelerin  is¢i-isveren ihtiyaglari dogrultusunda diizenlendigi c¢alisma
bicimleridir. Bunlar yapilan ¢alisma diizenlemelerine gore, cagri tlizerine ¢aligma,
kismi siireli ¢alisma, is paylasimi, tele-calisma, evde calisma gibi isimlerle
adlandirilmakla, literatiirde esnek caligsma olarak yer bulmaktadirlar. Ayrica bu esnek
calisma bigimleri ayni zamanda uluslararas1 organizasyonlar ve gelismis iilkeler
tarafindan daha ¢ok issizlik seviyesini asagi ¢ekmek icin tavsiye olunan bir politika
halini almistir.

Gilin gegtikce, etkisini artirarak ge¢misten bugiline kadar gelip giinliik
hayatimizda yer edinen kiiresellesmenin gelisimi, kaydettigi asama, caligma hayati ve
I diinyasi iizerinde 6nemli dlgiide etkili olmus ve istihdam kavramina yeni bir boyut

getirmistir. Yagsanan bu geligsmelerle isgiicii, geleneksel tarim kesiminden, sanayi ve
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hizmetler kesimine gegis yaparken, vasifli isgiicliniin onemi artmakta, yliksek beceri
gerektiren bilgi ve teknik beceri gerektiren iglerde artiglar olmaktadir. Yasanan bu
gelismelere, kadinlarin uyum saglamasi ise epey zor olmaktadir. Bu yilizden, sayilar1
erkekler kadar olan kadinlarin, hem diger diinya iilkelerinde hem de Tiirkiye’de
isgiicline katilimlar1 erkeklere oranla epey diisiik seviyelerdedir.

Ulkemizdeki kadmlarin istihdama katilimmda 1950’lerden itibaren bir diisiis
yasanmistir. Bu disiisiin sebebi ise; niifustaki hizli artisga ragmen, artisi
karsilayabilecek oranda istihdamin saglanamamasi, kdyden kente dogru meydana
gelen yogun gocle birlikte tarimsal istihdamda azalmanin yasanmasi, uzun siire igsiz
kalan isgiicliniin i bulma Uimitlerini yitirip is aramaktan vazge¢meleri, kayitdisi
istihdam, egitimsizlik, ataerkil aile yapist ve yetersiz sermaye birikimidir. Kente
gocle beraber, tarlada licretsiz tarim is¢isi olarak calisan kadimnlar, sehir hayatinda
vasiflarina uyan bir is bulamadigindan, is hayatina girmeyerek ev kadini olmay1
secmekte veya sosyal gilivencesi olmayan, diisiik ticretli, vasifsiz islerde
calismaktadirlar.

1990’larda ise iilkelerin oncelikli hedefleri; kiiresel rekabet giicii, istthdamin
artirilmast ve ekonomik biiylime olmustur. Giiniimiiz diinyasinda da sosyal ve
ekonomik sorunlarmm basini, issizlik oraninin diisiirlilememesi ve yeteri kadar
istthdamin saglanamamasi ¢ekmektedir. Tiirkiye’de kadm isgiiciiniin biiylik bir kismi1
tarim sektoriinde iicretsiz aile iscisi olarak caligmakta ve ¢ogu, zorunlu egitim
disindaki egitim imkanlarindan yeterince yararlanamamaktadirlar. Kadimnlarm,
vasiflarmi yiikseltebilecekleri gerekli egitimleri alamamalar1 sonucu; igverenler, is¢i
azaltimma gittiklerinde, go6zden ¢ikaracaklar1 ilk c¢alisan olma o&zelliklerini
siirdiirmektedirler. Is hayatma katilmak isteyen kadinlarin, niteliksiz olmalar
sebebiyle diisiik bir licretle ve sosyal giivenceleri olmadan istihdam edilmeye
calisilmasi, kadinlarin istihdama katilimina engel teskil eden 6nemli faktorlerdir.

Kadin ve erkeklerin is ve sosyal hayatlarinda esit kosullarda ilerlemeleri, ancak
esit hak ve imkénlara sahip olabilmeleriyle miimkiindiir. Bu konuda hem ulusal hem
de uluslararas: yasalar, kadm-erkek esitligine iliskin diizenlemeler yapmalarina
ragmen; sira uygulamaya geldiginde bdlgesel farkliliklarin, kadinlarin egitimi ve
istihdama katiliminda biiyiik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Tiirkiye’de tarim
dis1, kadinin iggiicline katilim oraninin diisiik olmasmin en 6nemli sebeplerinden biri
de isten elde edilen gelir ile ev ve ¢ocuk bakimi i¢in harcanan gider arasindaki farkin

ortalama olarak diisiik kalmasidir. Cocuklar igin kres ve okul Oncesi bakim
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yerlerinin, ailedeki yaslilar icin bakim evlerinin yetersizligi, cogu okullarin mesai
saatleriyle uyumlu olmayarak yarim giin egitim vermeleri, kadinlarin karsilarina
onemli birer sorun olarak ¢ikmaktadir. Bakim isleri kadma gorev adledildigi icin,
geleneksel rollerin pengeleri arasinda kalan kadinmn istihdama katiiimi da bu
sorumluluklar1 oraninda azalmaktadir. Bu hizmetlerin yetersizligi sebebiyle, kadin,
kazancmin ¢ogunu bu bakim islerine harcamak zorunda kalacagi i¢in, ¢aligsmasi
anlamin1 yitirecektir. Kadinlarin ekonomik bagimsizliginin saglanabilmesi ise ancak
calisma hayatina katilimlariyla miimkiin olmaktadir.

Isgiicii piyasalarmda bazi islerin “kadm isi”, baz1 islerin de “erkek isi” olarak
smiflandirilmasi, kadmlar1 belli is ve mesleklere kabul edilmemesi, az sayida kadinin
yonetici kademesinde bulunmasi ve iicretlerdeki farkliliklar, cinsiyete dayali olarak
yapilan ayrimcilik gibi konular, kadinlarin ise girme asamasinda ve ise girdikten
sonra yasadiklar1 problemlerin basinda gelirler. Istihdam edilen kadmnin yasadigi
problemlerin basinda; nitelik eksikligi veya yetersizligi, diizensiz isler, diisiik
icretler, kayitdist sektorlerde istthdam bulduklar1 i¢in sosyal giivencelerden
yararlanamamalar1  gelmektedir. Bununla  birlikte kadinlar, karar alma
mekanizmalarinda yeteri kadar temsil edilmemektedir. Daha ¢ok ara kademe yOnetici
seviyesine kadar yiikselebilmeleri, calisirken sik sik cam tavan etkisiyle
karsilagmalari ise ayr1 bir problem sahasidir.

Icinde bulundugumuz dénem gdz oOniine alindiginda, ABD’de finans
sektoriinde baglayarak tiim diinyaya yayilan son ekonomik krizin, 6zellikle bir¢ok
iilkede calisanlarin islerini kaybetmeleriyle sonuglandigi herkesge goriilmiistiir. Bu
krizi diger {lilkelere nazaran daha az zayiatla atlatan lilkeler, esnek calismay1 is
hayatlarina adapte edebilen iilkeler olmustur. Bu iilkelerden Almanya ve
Hollanda’da kisa siireli calisma tedbirlerinin alinmasiyla, issizligin diger iilkelere
oranla daha alt seviyelerde kalmasini temin etmistir. Bu {ilkelerden, Hollanda part-
time ¢alismalariyla issizligi en diisiik seviyede tutabilen iilke olmustur.

Bu caligma tiirlerinin Tiirkiye’de uygulanamamasinin temel sebebi, esneklik
kavrami ile ilgili farkindalik seviyesinin diisiik olmas1 ya da olmamasidir. Bununla
birlikte, is piyasalarnin yapisindan kaynaklanan olumsuzluklar, baz1 esnek ¢alisma
bicimleri i¢in isyerinde vasifli is¢inin istihdamma ihtiyacin duyulmasi, bazi
uygulamalarin isyerinde biirokrasiyi artirmasi, bazilarinin ise teknolojik alt yap1 ve

yatirim gerektirmesi, igverenler yoniinden caydirici olmaktadwr. Ayrica kimi
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sendikalardan gelen direng de esnek ¢aligma bigimlerinin uygulanabilirligini g6z ard1
edilemeyecek kadar olumsuz etkilemektedir.

Bu yeni ¢aligma sekli, ¢alisanlara yaratici, 6zgiir ve zevkli ¢aligma imkanlar1
saglarken, ayn1 zamanda isletmelerin giderlerini diistirmekte, igverenler esnek
calisma sistemlerini uygulama avantajini kullanarak, rekabet ortaminda rakipleri ile
daha rahat miicadele edebilmektedirler. Bu c¢alisma sistemi; birlikte c¢alisma
iligkilerini, ferdi calisma iligkilerini ve yasalar1 etkiledigi gibi, isgiliciiniin yapisinda
da etkili olmustur. Isgiiciinii olusturanlardan kadmlar, emekliler, engelliler ve
ogrenciler gibi dezavantajli gruplarin oranini ylikselterek dengeleri rahatlatici bir etki
olusturmustur. Ayrica, kadmnlarin is hayatina yaptiklar1 katkilar diisiiniildiigiinde,
bugiin kadm ¢alisanlarm istihdamdaki oraninin diinyada bir artis egiliminde oldugu
gozlemlenmektedir. Kadinlarin isgilicli piyasalarinda erkeklere nazaran daha diisiik
iicret almasi ise bilinen bir ger¢ektir. Bunun da ¢esitli nedenleri mevcuttur.

Kismi siireli calisanlar daha diistik iicret ve sosyal haklara sahip olarak
calistiklarindan kendilerini asil isgiiciiniin bir parcasi gibi gormemektedirler. Bunun
sonucunda da verim diisiikliigii ve is¢i devir hizinda yiikselmeler meydana
gelmektedir. Bu sekilde calisanlarin aldiklar1 dicretlerle ilgili yapilan ¢aligmalarda,
diisiik ticrete dair elestirilerinin genellikle hakli oldugu goriilmiistiir. Ancak, detayh
incelemeler vyapildiginda {icret farkliliklarinin  asil  kaynagmin kismi siireli
calisanlarin profillerinin oldugu goriilmiistiir. Sebebi ise, kismi siireli calisanlara
uygulanan anketlerde tam zamanli c¢alisanlara oranla egitim seviyeleri ile birlikte
verimliliklerinin de diisiik olmasidir.

Esnek ¢alisma sistemindeki en biiyiik grup kadinlardan meydana gelmektedir.
Bunun basta gelen sebebi ise kadmlarn is ve aile hayatlarin1 birlikte
yiirlitebilecekleri bir calisma sistemini isteyerek tercih etmeleridir. Bu yoniiyle
hiikiimetlerin ¢cocuk bakim politikalari, kadinlarin istihdama katilmasinda belirleyici
rol oynamaktadir. Cocuk bakimi i¢in yeterli imkanlarin saglandig1 devletlerde, kadin
istthdam oranlar1 yiiksek ¢ikmakta ve bununla birlikte issizlik oranlar1 da diisiik
¢ikmaktadir. Bu durum, kadmnin evi ile ilgili sorumluluklarini yerine getirirken ayni
zamanda ¢aligmak istedigi ve ekonomik bagimsizligim siirdiirmek istemesinin bir
isaretidir.

Organizasyonunda esnekligi uygulayabilen isletmeler, hem ulusal hem de
uluslararasi piyasalarda karlhiliklarmni artirabileceklerdir. Yeterli sermayeyi biriktiren

isletmeler yeni yatirimlar yapacagindan tekrar isgiiciine ihtiya¢ duyacaktir ve boylece
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istihdamin artmasina olumlu katki saglanmis olacaktir. Ancak isletmelerin bunu
yapabilmesi i¢in de bulundugu ¢evrenin bunlara imkan tanimasi1 gerekmektedir. Bu
cevreyi ise isglicii piyasasinin esnekligi ile devlet otoritesi tarafindan getirilen
diizenlemeler, yapilan kanunlar, yonetmelik ve uygulamalardir.

Esneklikle ilgili getirilen diizenlemeler, isletmelerin kiiresellesmeyle birlikte
kizisan rekabet ortaminda gilic kazanmasina imkan saglamaktadir. Rekabet giiclinii
artirmayan ve giderek giiciinii yitirmeye baglayan isletmeler, zamanla uluslararasi
rekabet ortamindan uzaklasarak, kapanip yok olmaktadirlar. Bu durum da yeni
igsizlerin ortaya ¢ikmasi, iginden ayrilmak zorunda kalan magdur isciler anlamina
gelmektedir. Bu bakimdan, esneklik sayesinde piyasalardaki rekabet giiclerini
ylikseltecek olan organizasyonlar, yeni istihdamlarin saglanmasinda ve issizligin
azaltilmasinda biiylik rol oynamakla beraber, verimlilikte de artis gergeklestirerek
iilkelerin ekonomilerine olumlu katk: yapmaktadirlar.

Esnek ¢alisma; istihdamda yiizyillardir devam eden erkeklerin iistiinliigiini ve
kadinlarin ev isleri ile cocuklarm bakimina dair ihtiyaglarini, giin gectikce
glinimiizin yeniliklerine adapte edebilmektedir. Bu c¢alisma sekliyle beraber,
kadinlar ev isleriyle birlikte kendilerine gelir getirecegini diisiindiikleri, esnek
calisma sekilleriyle istthdamda yeralabilmektedirler. Bu calisma sekillerinden
kadmlar tarafindan en ¢ok tercih edilenler, tele calisma, evde c¢alisma ve kismi
calismadir. Bu c¢alisma sekillerinin kadmnlar tarafindan yaygin olarak tercih
edilmesinin sebebi ise, gelisen teknoloji sayesinde ev islerinde kullanilan makinelerle
kadinlarin kendilerine ayirabilecekleri vakitlerinin artmasidir.

Konuya iligkin olarak Tiirkiye’deki durum incelendiginde, kadinlarin 1950’lere
kadar yogun olarak tarim sektoriinde istihdam edildikleri goriilmiistiir. Ancak,
1950’lerden itibaren kdyden kente dogru meydana gelen goclerle birlikte, kadin
istthdami tarim dis1  sektorlere yonelmeye baslamistir. Gelismis {ilkelerle
karsilastirildiginda ise, iilkemizdeki istihdamin heniiz istenen seviyelere ulasamadigi,
hizmet sektoriinde istthdam edilen kadin oraninin gelismis iilkelerin ¢ok gerisinde
kaldig1 goriilmektedir. Kadin istihdaminmn en fazla oldugu ABD, Ingiltere ve Kuzey
Avrupa Devletleri, kismi ¢alisanlarin da en fazla oldugu iilkelerdir. Buradan, bu
devletlerin istthdam oraninin yiiksek olmasina sebep olarak esnek c¢alisma
gosterilebilir.

Ulkemizdeki kadin istihdammin artirilmasinda ise isgiicii piyasalarinda

esnekligin uygulanmasi ve beraberinde kadinlarin egitimlerinin saglanmasi biiytik
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onem arz etmektedir. Kadmlarm istihdammin 6niindeki biiylik engellerden birini
teskil eden egitimin; mesleki egitimle, Orgiin egitimle veya meslek edindirme
egitimleri verilerek kaldirilmalidir.

Calisma hayatin1 diizenleyen kanunlar, toplu is sozlesmeleri ve devlet
politikalar1  araciligt  ile  igglicii  piyasasmin  esnekliginin  artirilmasi
gercgeklestirilmekte, isletme agisindan ise isgiiciiniin uygun zaman ve miktarlarda
kullanilmasiyla eldeki mevcut kaynaklardan en verimli sekilde faydalanilmasi
saglanmaktadir. Calisma siire ve yontemlerinin sosyal taraflarca belirlenmesiyle is¢i
ve igverenlerin kosullar1 goz Oniinde bulundurulmakta, gelisen teknoloji ve giin
gectikge degisen ekonomik verilerin liretim siirecine yansitilmasi saglanmaktadir.

Tiirkiye’deki ¢aligma hayatinda esnekligi etkileyen en 6nemli unsurlar arasinda
is yasalarmin ayr1 bir yeri vardir. 4857 sayili Is Kanununa yeni eklenen esnek
calismayla ilgili olarak, 4857 sayili Is Kanun’da “hizmet akdi” yerine “is sdzlesmesi”
kavrami1 konulurken; temel is sOzlesmesi tiirleri olarak, kismi ve tam siireli is
sOzlesmesi, belirli ve belirsiz siireli is sozlesmesi, deneme siireli is s6zlesmesi ile
takim sozlesmesi diizenlenmistir. Yasa genel olarak, sozlesme serbestisinin
kapsamin1 genisletmistir. Boylece, bu diizenlemeyle; taraflar i¢in is sézlesmesinin
tiirlinii ve caligma bigimlerini belirleme konusunda serbestlik saglanmustir.

4857 sayili Is Kanunu’nda ayrica, uygulamada var olan ii¢ esnek ¢alisma sekli
yasa kapsamima dahil edilmistir. Bu ¢alisma sekilleri; 6diing (gecici) is iliskisi, cagri
lizerine ¢alisma ve kismi siireli calismadir. Yasada, haftada 45 saatlik calisma siiresi
muhafaza edilmis, ancak; calisma siirelerinin esneklestirilmesi anlaminda, haftalik
calisma stiresinin is gilinlerine esit sekilde boliinmesi ilkesine esneklik getirilmistir.
Boylelikle isverenlere faaliyetlerini, fazla ¢aligma iicreti 6demeden donemsel olarak
diizenleyebilme imkani saglanmaktadir. Esneklikle ilgili bir diger diizenleme ise,
fazla calisma siireleri ile bunlarin {icretlendirilmesi hakkindadir. Buna gore;
yogunlastirilmis is haftasinin uygulandigr durumlarda haftalik ortalama g¢alisma
stiresi normal ¢alisma siiresini agmamak sartiyla 45 saati gecse de fazla calisma
olarak degerlendirilmeyecektir. Kisa c¢alisma olarak adlandirilan bu yeni
diizenlemeye gore; Kanun’da belirtilen sebeplerden dolayr igverenlerin,
calisanlarinin iicretlerini karsilayamamalar1 durumunda, is¢ilerin gelir glivencelerinin
bir 6l¢iide saglanmas1 maksadiyla “Issizlik Sigortast Fonu™ dahilinde “Ucret Garanti
Fonu” olusturulmaktadir. Daha ¢ok genel ekonomik kriz ve ¢esitli zorlayici nedenler

dolayisiyla sik¢a rastlanilan isten c¢ikarma veya {cretsiz izin uygulamalari
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durumunda, ¢alisanlara sinirl da olsa bir gelir glivencesi saglanmas1 maksadiyla bu
fondan isgilere kisa ¢alisma 6denegi verilmektedir.

Esnek ¢aligma tiirlerinin yasalara girmesinin kuralsizlik olarak algilanmasiyla
calisanlarin hak kayiplarina ugrayacagi diisiincesi, esnekligin saglanmasi dniinde bir
engeldir. Halbuki esnek ¢aligma tiirlerini iceren bu diizenlemeler hak kaybina neden
olmamakta, calisma hayatinda esneklik, kurallarin sadece kati 6zelligini ortadan
kaldirmakta, kanunun koruyucu niteligini ortadan kaldirmamaktadir. Sadece asiri
diizenlemelerin sadelestirilmesi anlamin1 tagimaktadir.

Gelismis AB iilkelerinin isglicii piyasalarinda da esnek uygulamalar bulunur.
Esneklik uygulamalari ile 1sgiicii piyasasinda yasanan problemler asilmakta, esneklik
sayesinde bu iilkelerde isgiiciiniin istthdaminda olumlu gelismeler olmaktadir. Bu
iilkelerin birgogundaki istihdam artis oranlari ile issizlik oranlar1 olduk¢a olumludur.
AB’ye fiiye iilkeler, calisanlarma sagladiklar1 is¢i haklarmi, ancak ¢alisma
hayatlarinda esnekligi saglamakla siirdiirebilmektedirler. Bu yOniiyle, esnek ¢aligma
bicimlerini kapsayan yasal diizenlemeler, is¢i haklarinm korunmasinda da 6nemlidir.
Isten cikarmalarda ise esnek is giivencesi diizenlemelerinin olmasi, kat1 is
giivencelerinin neden oldugu issizlie engel olmaktadir. Ciinki, isten ¢ikarmayla
ilgili kat1 yasal diizenlemelerin olmasi, is¢ilerin verimsiz ¢alismasina yol agmaktadir.
Soyleki; c¢alisan, isten c¢ikarimasinin zor olduguna gilivenip, gorevini layikiyla
yapmayabilir veya c¢alistig1 isle ilgili gerekli egitim ve faaliyetlere istirak etmekte
isteksiz davranabilir, katilmaktan imtina edebilir. Hal boyle olunca da iiretim ve
verimliligin Oniine biiyiik bir engel konmus olmaktadir.

Isgiiciiniin istihdaminda esneklige dayal1 olarak olusturulan isletme politikalar1,
organizasyonlarin rekabet etme giiclinii artirir. Aym sekilde isletmenin verimlilik ve
performansin1 olumlu ydnde etkiler. Ayrica, piyasalarda arz ve talep ile ilgili
meydana gelen daralma veya artislarda, piyasaya uyum saglamak i¢in en etkin
yontemlerin, esnek c¢alisma sekillerinin bulundugu yontemler oldugu kabul
edilmektedir. Ancak, alisilagelmis istihdam siirecleri arz ve taleple ilgili yasanacak
gelismelere karis1 koyabilecek niteliklere sahip degiller. Bu sebeple, gelistirilen
akilct istihdam politikalar1 esneklik iizerine bina edilmekte ve bu da isletmelerin
performansi 6zerinde olumlu etki yapmaktadir.

Calisanlar agisindan; isgiiciiniin esneklik uygulamalarina uyumunu saglayacak
derece kolaylastiric1 vasfa sahip olmas1 gerekir. Istihdam edilecek galisanlarin genel

egitim seviyelerinin yaninda meslekleriyle ilgili egitimlerinin artirilmasi, esneklikle

238



ilgili uygulamalara gegirilmesi agisindan 6nem arz etmektedir. Ciinkii, iilkelerin
ekonomik anlamda gelisip biliylimelerini saglayan faktorlerin basinda niifus ve
isgiiclinlin egitim seviyesi gelir. Vatandaslarina etkin bir mesleki egitim verebilen
devletler, fonksiyonel esnekligin is hayatina girmesini saglamis durumdadirlar.
Calisma hayatinda esnekligin saglanmasiyla, isgiicii piyasalarinda dezavantajli
gruplar olarak adlandirilan kadinlar, engelliler, Ogrenciler ve emeklilerin
istthdammin saglanmasinda biiylik bir O6neme haizdir. Uygun esnek c¢aligma
bicimlerinin uygulanmasi ile bu gruplarin isgiicline katilim oranlarinin artacagi
degerlendirilmektedir.

Sosyal taraflar ise esneklik ile ilgili olarak; calisanlar esnekligi verdikleri
emege karst bir tehdit ve gilivenceden yoksun bir kavram olarak algilamakta,
igverenler de esnekligi ¢agin bir geregi olarak diisiinmektedirler. Her iki tarafin da
ortak noktasi olan giivenceli esnekligin is¢i ve igverenler tarafindan anlagilmasi
durumunda ise iilkelerin ekonomilerine biiytlik katkilarda bulunmus olacaklardir.

Esnek caligmanin, giivenceli esnekligin gerekleri kapsaminda ¢alisma hayatina
kazandirilmasi, iilke ekonomileri agisindan dnem arz etmektedir. Boylelikle esneklik
saglanmig oldugu gibi istihdamin devamliligi saglanmis olacaktir. Esnek c¢alisma
sekillerinde giivencenin saglanabilmesi i¢in; belirli siireli hizmet sézlesmelerinin
yapilmasinin Oniiniin ac¢ilmasi, ise uyumu ve is degistirmeyi kolaylastiran aktif
istihdam politikalarinin varligmimn devami, yasam boyunca 6grenim ve gelismis iyi
bir sosyal giivenlik sisteminin var olmas1 gerekir.

Calisanlarin degisen ve gelisen is sartlarina uyum saglamasi yoniiyle aktif
isglicli politikalarinin varhigi olduk¢ca Onemlidir. Bu politikalarmim calisanlarin
ihtiyaglar1 dogrultusunda diizenlenmesi, isgiicli piyasalarinda esnekligin saglanmasi
yoniiyle ayrica 6nem arz etmektedir. Nihayetinde iyi ve gelismis bir sosyal giivenlik
sistemiyle kayit dis1 ¢alisma engellenmeli, formal isgiicii piyasalarinda ¢alismak icin
isgiicii tesvik edilmeli ve ayni zamanda esnek calisan isgiicii de korunmalidir.
Bunlarin disinda, iyi bir sosyal giivenlik sisteminin var olmasi, kadmnlarin ev ve is
hayatlar1 arasindaki dengeyi saglamasi1 yoniiyle de dnemlidir.

Derinlikli miilakatlarda bulundugum konuyla ilgili uzmanlar da, genelde
yukarida belirtilen hususlar dogrultusunda goriis belirtmekle, daha ¢ok kadin ve
erkek esitligi, sosyal giivence ile sosyal taraflarin aralarinda anlagmalari {izerinde
durmuslardir. Ayrica, bu c¢aligma seklinin politik ekonomiyle ilgili oldugu, esnek

calismanin kadinlar1 eve hapsetmek oldugu, ancak calismak i¢in degil de ¢esitli
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sebeplerle calisma imkani bulamayan istekli kadnlarin is hayatma atilmalarini
saglamak, calismak gibi bir diislincesi olmayan kadinlara c¢aligmayi1 cazip hale
getirmek, isglici  piyasasma ¢ekmek i¢in bir model olabilecegini
degerlendirmektedirler. Buradan da anlasilan, kadin istihdaminda etkinligin artisi
icin esnek caligmanin etkili bir model oldugudur.

Sonug olarak; sosyal, ekonomik ve toplumsal yapinin dikkate alinarak, isgiicti
piyasalarinin esnekligini saglayan ve gelistiren yasal diizenlemelerin mevzuatlarda
yapilarak uygulamaya konulmasi istihdami artirmaktadir. Istihdamin korunmas i¢in
kat1 diizenlemelerin hiikiim siirdiigli ve issizlik probleminin ¢oziilemedigi uluslarda;
genel istthdam oraninin yiikseltilmesi hedefleri, esnek c¢alisma tiirlerinin
yayginlastirilmasi geregini kagmilmaz yapmaistir.

Yukarida belirtilenler 15181nda, esnek calisma bigimlerinin istihdami artirici,
olumlu katkilarda bulundugu agiktir. Ancak, {ilkemizde bu c¢alisma tiirleri
bulunmakla birlikte heniiz istenen ve arzulanan seviyede ve sekilde uygulanmadigi
goriilmektedir. Esnek calisma bi¢imlerinin Tiirkiye’de yayginlasarak gelismesi
durumunda isgiiciiniin istihdamina, dolayisiyla biiyiik bir isgilicii kitlesini, insan
kaynagini teskil eden kadinlarin ¢alisma hayatina katilmalarma biiyiik katkilar
saglayacak, Tiirkiye’de kadin istihdaminda etkinligin artirilmasi ve insan kaynaklari
yonetiminde esnek calismay1 faydali kilmaktadir.

Esnek caligsma, sosyal taraflarin memnuniyeti ile is glivenceleri yoniiyle ve is
hayatinin acimasiz rekabet kosullarma karsi koyabilmek agisindan IKY’nin ilgi
alanma girmekte, bu yoniiyle de IKY nin bu konuya egilmesi 6nem arz etmektedir.
Yapilan literatiir arastirmalarmda konuyla ilgili yeterince kaynak olmadigi, bazi
sayisal verilere ulasilamadigi goriilmiis, is¢i ve isverenlerin konuyla ilgili yeterli
bilgiye sahip olmadiklar1 anlasilmistir. Literatlirde bir biitiin olarak, yapilan bu
calisma benzeri bulunmamakla birlikte konuya dolayli olarak yakin ¢aligmalar da
mevcuttur. Hazirlanan bu ¢alismanm, gelecekte bu konuda arastirmalarda
bulunacaklara ¢alismalarinda 151k tutmasi ve kapsamli bir kaynak teskil etmesi en
temel  temennisidir. Konunun  igverenler  acgisindan  degerlendirilerek
etkinliginin/kabul edilebilirliginin anketlerle 6lgiilerek yasalara konmasi hususlari

gelecekte ayrica arastirilabilir.
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