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OZET

Giindimiizde, iginde bulundugumuz bilgi toplumu, isletmeleri yakn
zamana kadar gériilmemis bir iligkiler ve iletisim yumagi icerisine sokmug
bulunmaktadr. Bugiin artik isletmeler, ic ve dis cevresiyle, ilgili geligmeleri
ve defismeleri stirekli izleyerek, kendileri icin en uygun olan yénetim sistem
ve stratejilerini  gelistirme ve uygulama zorunlulugunu doha fozla
hissetmektedirler.

Isletmenin faaliyet gosterdigi dig cevresivle ilgili unsurlar arasinda
vasal dizenlemeler gok dnemli bir yer rutmakiadiv. Isletme icinde, nsan
kaynaklarimin etkin ve verimli olarak yonetilmesi gérevini iistlenen insan
kaynaklar: yonetimi fonksiyonu dzellikle isci-isveren iliskileri ile ilgili yasal
diizenlemelerle yakmmdan ilgili bulunmaktadr,

2003 Haziran aymda yiiriirliige giren 4857 sayili yeni Is Kanunumuz
iilkemizdeki  igletmelerinde  isci-igveren  iliskilerine yeni bir  boyut
kazandirmasi, IKY 'nin fonksiyon ve faalivetlerini de etkilemekte ve IKY
sistemlerinde yeniden yapilanma geregini ortava ¢rkarmaktadir. Bu nedenle
konuya- 15tk tutmast agisindan, ¢alismamizda yeni Is Kanununun IK
Jonksiyonlar: iizerindeki etkilerine iliskin IK yéneticilerinin' goriiglerini
inceleyen bir arastrma tasarlanmgtir. Ve bulgulara gére; arastirmaya
katlan IK yoneticilerinin genel olarak yeni Is Kanunu'nun IKY islevierini
etkiledigi  goriisiinde oldullar: ve islermelerin ulusal veya uluslar arasi
pazarda faaliyet géstermesine gore gorislerinin forklilasng: tespit edilmis
bulunmaktadir. ‘

Anahtar Kelimeler: IK fonksiyonlari, 4857 sayili Is Kanunu, Dis cevre,
Avirma analizi, ‘
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‘ABSTRACT

Due to information society, companies are nowadays embedded in
relationships and communication networks that they have never experienced
before. Companies, keeping pace with the changes and developmentis of their
internal and external environments, are currently in need of developing and
implementing besi fii management systems and strategies.

One of the major aspects of external environment is undoubtedly
legal regulations. Human resource management (HRM) funcition, having a
role of managing HR within a company effectively and prodnctively, is
closelv related to legal regulations that are particularly about the
relationship between the employer and the employee.

The Labor Act No. 4857 came inio force in Turkey in June 2003. The
Labor Act No. 4857, acting as a sonrce of a new dimension in employer-
employee relationship, effects HRM functions and practices and brings
about « need for reengineering of HR systems. Therefore, in this article a
research is designed to investigate HR managers’ views about the effect of
the new Labor Act on HR functions.According to the findings of the
research, HR managers of the companies which form the sample agree that
the recent labor act affects HRM functions in general and it is also found
that their views differ in terms of their companies’ operating in local or
global markets.

Keywords: Labor Act No. 4857, HR Functions, Discriminant Analysis,
External Environment

GIRiS
Insan kaynaklari yonetiminin,diger isletme fonksiyonlarina gore

daha kisa bir gegmise sahip olmasina ragmen, bugiin bu ¢ok &nemli
avantajlar igerdigi anlagilmig bulunmaktadir (Ferris and Buckley, 1996,s:2).

Ozellikle globallesme ile birlikte, siirekli bir gelisim ve degisim siireci igine
giren igletmelerde, insan kaynaklar1 yonetimi farkli bir konuma sahip
olmustur. Insan kaynaklar ydnetimi alanindaki son dénemlerdeki geligmeler
izlendiginde ise, 1980°1i yillardan itibaren iglevin stratejik niteliginin ve
roliiniin 6n plana ¢iktift goriilmektedir. Islevin stratejik rol distlenmesi, bir
dnem ve statii artigt olarak kabul edilmektedir (Bowen, Galang, Pillai, 2002,
5:100).

Insan kaynaklarinin stratejik bir nitelik kazanmasi ve de stratejik bir
rol iistlenmesi bu fonksiyonu kendi iginde, kendi olanaklar ile faaliyet
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gosteren bir yapidan, disariya, degisime acik bir yapiya gegmesini ve
faaliyetlerini  dis  ¢evre  unsurlarindaki  degisimler  ¢ergevesinde
gergeklestirmesini  gerektirmektedir (Barutgugil, 2004, s:57). Insan
kaynaklarinin dis ¢evre unsurlari arasinda yasal diizenlemeler ¢ok nemli bir
yer tutmaktadir.

IKY sistem/uygulamalarmmn daha koklii gegmise sahip oldugu
A.B.D., Kanada ve Avustralya gibi iilkelerde ve galisma yasalarinin insan
kaynaklart yonetimine iliskin temel ¢ergeveyi gizdigi iilkelerde, isleve sirket
icinde verilen 6nem artmaktadir (Bowen, Galang, Pillai, 2002, s:105),

Yasal diizenlemeler, bu fonksiyonun stratejik nitelige sahip
olmadigr durumda da Onem arz etmektedir. Ancak, stratejik insan
kaynaklart yOnetimi c¢ergevesinde, vyasal diizenlemelerdeki  yalnizca
minimum &l¢iileri yerine getirmekle yetinilmeyip, bu yasalarla uyumlu
faaliyetlere, ¢calisanlar i¢in en uygun olan ve onlar1 daha verimli kilacak
sekilde yer verilmeli ve g¢evredeki yasal diizenlemelerdeki degisimlere bu
baglamda siiratle ayak uydurarak, IK faaliyetlerini bu yonde gelistirmelidir.

1. 4857 SAYILI IS KANUNU’NUN IKY FONKSIYONLARINA
ETKISI

Ulkemizde Haziran 2000 tarihinde yiiriirlige giren, 857 sayil is
Kanunu, ¢aligma hayatina iliskin ¢esitli yenilikler ve degisiklikler getirmis
ve de isgi-isveren iliskilerine yeni bir boyut kazandirmistir, Buna bagl
olarak isgi-isveren iliskilerinin bir ¢ok yOnden yeniden yapilandirilmasi
giindeme gelmistir. Insan Kaynaklarini gok yakindan ilgilendiren bu
degisiklikler, ozellikle AB’ye uyum c¢ergevesinde onemli nitelik
kazanmistir. 4857 sayih yeni Is Kanununun getirdigi temel yenilikler; is
giivencesi, yeni ¢alisma bigimleri (esnek caligma siireleri, ¢agn iizerine
calisma, gecici is iliskisi, kisa ¢alisma, telafi ¢alismasi) denklestirme siiresi
uygulamasi, esit davranma ilkesi, iicret ddememe ve is giivenligi tedbirleri
almmamasi durumunda is¢inin ¢alismaktan kacinmasi, fazla siirelerle
caligma, isverenin &deme aczine diigmesi halinde {cret garanti fonu
olusturulmasi olarak belirtilebilir.

Ayrica yeni Is Kanunu is¢i, isveren, alt isveren, isyeri tanimlarinda
degisiklik getirmis, isyerinin devri, deneme siiresi, yillik iicretli izin, fazla
calisma, 6ziirli, eski, hiikiimlii ve terér magdurlarini ¢calistirma, malulliik ve
askerlik nedeniyle isten ayrilanlari yeniden ise alma, analik halinde ¢alisma,
isgi saghg ve iy givenligi, toplu isten g¢ikartma, hakli nedenle is
stzlesmesinin sona ermesi, ¢ocuk ve geng is¢i ¢alistirma, gece calismalari,
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ara dinlenmeleri ve de bu kanuna uymamanin yaptirnmlart hususlarinda
cesitli degisikliklere yer vermistir (Bilgi i¢in bkz:4857 sayili yeni Is Kanunu,
ve 1475 sayili eski Is Kanununun ilgili hiikiimleri). Siiphesiz bu yenilik ve
degisikliklerin tiimii, dolayli ya da dolaysiz olarak IKY fonksiyonlari
iizerinde etkilidir,

1.1. 4857 Sayih Iy Kanununun IKY’nin Planlama, Temin, Se¢im ve Isten
Ayirma Fonksiyonlar: Uzerine Etkisi

Burada oncelikle, yeni Kanunun insan kaynaklarinin planlama,
temin, segim ve isten ¢ikarma fonksiyon ve faaliyetleri lizerindeki etkileri
incelenecektir,

IK planlamasi; isletmenin gelecekte ihtiyag duyacagl sayr ve
nitelikteki is gdrenin onceden belirlenmesine iligskin faaliyetleri (Yuksel,
1998,5:62), temin ve segim ise, IK planlamasi ile belirlenen sayr ve
nitelikteki is gdrenin saglanmasi ve adaylar arasindan en uygun olanlarin,
secilmesi faaliyetlerini igerir (Acar, 2000, s:110) ise en uygun elemanin
secilmesi konusu, ige almacak ve pgerektiginde isten ¢ikarillacak olan
personelin planlanmasi asamasindan baglayarak bugiin 4857 sayili Kanun
ile daha fazla &nem igeren bir olgu olarak karsimiza gikmaktadir. Ciinkii;
4857 sayili Kanun ile gelen en nemli degisiklik, ¢alisanlara is giivencesi
saglanmasidir, I s giivencesi, ancak makul kabul edilen bir nedenle isginin is
sozlegsmesine son verilmesi demektir (Sakar,2000, s220).Bugin O0 veya
daha az is¢i calistiran igyerlerinde calisan isgiler ile, 6 aydan daha az kidemi
olanlar diginda kalan isgiler, “gegerli bir neden” olmadikga isten
¢ikarilamamakta, ¢ikarilirsa mahkeme tarafindan ige iade edilmekte, igveren
ise iadeyi kabul etmezse, 4-8 aylik iicret tutarinca (mahkemenin belirledigi)
tazminat alabilmektedirler (Sakar, 2000,s:221-222).

4857 sayih Is Kanunu’nun is giivencesine iligkin hiikiimlerinin isten
¢ikartmay! zorlastirmasi, IKY’ne planlama asamasindan baglayarak, temin
ve segim asamasinda da ise en uygun adayr segme  gerekliligini
dogurmaktadir. Aksi durum, isletmenin isten ¢ikarma zorunlulugu nedeniyle,
birgok maliyete katlanmasina sebep olacaktir. Ornegin 4 yillik kidemi olan
bir is¢iyi yasal olarak kabul edilen gegerli bir nedene dayanmadan isten
gikartmanin, ya da yarg: organlari tarafindan ise iade edildigi halde geri
almamanin maliyeti, 16 maag tutarinda tazminata kadar varabilmektedir. Bu
da 4 y1l yerine 16 yillik kidem tazminati demekle esdegerdir.

IK planlamasinda 4857 sayili Kanunun getirdigi esnek ¢alisma
siireleri, yeni ¢alisma bigimleri, denklestirme siiresi esasi, fazla ¢aligmaya
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iliskin hiikiimler de etkili olmaktadir. Ornegin; bu kanunla belirlenen
denklestirme siiresi esasina uymak suretiyle (2 ayda ortalama, haftalik
caligma siiresini agmamak kosulu ile ¢aligmak) bir is¢inin giinde 11 saate
kadar calistirilabilmesi (m.60/2) ve bu giinlik mesdnin iistiindeki
cahigmalarin fazla ¢calisma siiresinden sayilmamasi, (m. 41/1) IK planlamasi
yaptlirken g6z Oniine alinmasi gereken bir unsur olarak karsumiza
cikmaktadir (Siimer, 2000, 5.120).

Yeni Kanunda fazla ¢calisma ile ilgili ¢esitli degisiklikler yapilmis ve
bazi yeni diizenlemelere yer verilmistir. “Fazla ¢alisma, kanunda yazih
kosullar c¢ercevesinde haftalik ¢ahisma siiresini agan caligmalardir”(4857
sayili Is K. m. 41/1). Isyerinde haftalik ¢alisma siiresinin 45 saatin altinda
uygulanmast durumunda, 40-45 saat arasindaki haftalik calisma, “fazla
siirelerle ¢alisma” olarak yeni is Kanunu’nda diizenlenmis bulunmakta ve
icretinin  normal saat dicretinin % 25 fazlasi olarak Gdenecegi
belirtiimektedir (4857 sayili Is. K. m.41/0). Fazla ¢alismalarla ilgili
diizenlemelerin, gerekli isgiiciiniin planlanmasinda Gnemli bir veri kaynagi
oldugu gézden uzak tutulmamalidir. Fazla ¢aligmalarin arttirilmasmin veya
uygulanmamasinin, iK planlamasinda, isletmedeki isgiicii arzinin azlig1 veya
fazlaligi durumunda, ise alma yada isten ¢ikarmamin alternatifi olarak
kullanildigt bilinmektedir.

Ayrica, ¢agn iizerine ¢alisma, gegici is iliskisi, gibi calisma
bigimlerinin isletmede uygulanmasi, [K’min planlama fonksiyonunun
faaliyetlerini degistirecektir. Bunun yant sira, haklh fesih nedenleri ile ilgili
degisiklikler de planlama, temin ve seg¢im ve isten ¢ikarma faaliyetleri
iizerinde dolayli da olsa etkili olacaktir.

Oziirlii, eski hiikiimlii ve terér magduru ¢alistirma zorunlulugu da,
[K‘nin planlamasi, temin ve seciminde dikkate alinmast gereken bagka bir
husustur. Bu konuya uymamamin yaptirmuun gok maliyetli olmasunn yam
sira, bu kisileri ¢aligtirmanmn  gerektirdigi gesitli diizenlemeleri yapmak da
IKY*niu dikkat etmesi gereken dnemli bir husustur.

1.2. 4857 Sayil is Kanununun IKY’nin Egitim ve Gelistirme, Kariyer
Planlama ve Performans Degerleme Fonksiyonlar: Uzerine Etkisi

IKY agisindan egitim ve gelistirme g¢ok kisa olarak bireyin
davramislarinda degisim yaratma siireci olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu,
2000, s:106). IKY*nin egitim ve gelistirme fonksiyonunun da basta is
giivencesi ile ilgili hiikiimler olmak iizere, yeni Is Kanunundan bazen
dogrudan bazen ise dolayll olarak etkilendigini sdylemek miimkiindiir.
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Isletmeler, globallesme, yofiun rekabet v.b. sorunlar karsisinda yetenekli,
bilgili, ve kapasiteli bir isglicii bulundurmak ve bu isgiiciinii gelistirmek
durumundadir (Bingsl, 2000, s:200). Ise yerlestirmale, igletmenin tasarlanan
stratejileri ile ¢alisanlarm i3 davranigina yansitacaklarr kabul edilen
nitelikleri arasinda bir uyum olmasi gerekir (Cascio, 1992,5:174). Ancak
boylelikle, “ise uygun eleman” kavrami isletmelerde siireklilik kazanabilir,
Ve ne vazik ki, ¢ok az isletme secim kararini olustururken, gercekte strateji
ile baglantili bir yol izler (Cascio, 1992, s:174-175). Bu durum isletme
icinde egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ne denli Snemli oldugunu
vurgulamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, isletmenin ihtiyac
duydugu kisiyi i¢ kaynaklardan temin edebilmesini, verimliligi arttirarak
isletmenin ayni dretim ve hizmet kapasitesi i¢in daha az elemana ihtiyag
duymasmi saglayarak hem isci alma, is¢i ¢ikartma, hem de {iretim ve hizmet
maliyetleri iizerinde olumlu etkileri olan faaliyetlerdir. Ayrica efitim ve
gelistirme faaliyetleri ile, daha bilingli ve etkin olarak isini yapan is goren,
yeni Kanunla isgi saghigr ve is giivenligi ile ilgili yenilik ve degisikliklerin
getirdigi maliyetleri de azaltmig olacaktir.

Kariyer planlamasina gelince, bu konu giiniimiizde, yalnizca
bireylerinin sorunu degil, drgiitlerin de sorumlu oldugu ve birlikte harcket
etmeyi gerektiren bir alan haline gelmistir (Bingsl, 2000, s.244). Kariyer
yonetimi diigiincesi iginde, bireyler ile Orgiit arasinda gittikge artarak daha
onemli hale gelen iliskiler vurgulanmaktadir, Ve kariyer basarisinin veya
basarisizligmin sonucglarimin, bireyin kendi degerleri, kimligi ve de is ve
yasam tatmini ile ¢ok yakindan ilgili olmasi kariyer planlamay: &nemli
kilmaktadir (Cascio, 1992,5:000-004). Bireylerin giit iginde kariyerlerinin
planlanmasi, onlar &rgiitte uzun siire kalicr kilmaktadir. Orgiitte kalicilik,
Ozellikle yeni Kanunla gelen, is¢i alma, isten ¢ikarma ile ilgili hiikiimlerin
yaratabilecegii maliyetler tizerinde olumlu etki yapmakta, dolayisiyla iyi bir
kariver yonetimi sistemi, gerek finansal gerekse beseri faktérler agisindan
onemli bir unsur olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Performans degerlemeye gelince, bireylerin belli bir dénemdeki
basarilarini ve gelecefe yonelik potansiyellerini belirleyen bu faaliyetler
- (Uyargil, 2000, s:206) orgiitiin amaglarina ulagsmasmda 6nemli rol oynar.
4857 sayili Kanunun 18. maddesinin gerekcelerindeki érneklerde; “ortalama
olarak benzer is gorenlerden daha az verimli ¢alismak; gosterdikleri
niteliklerden beklenenden daha disiik performansa sahip olmak; ise
yogunlagsmasinin giderek azalmasi, is¢inin igini uyarilara ragmen eksik, kéti
veya yetersiz olarak yerine getirmesi” gegerli neden olarak kabul
edilmektedir (Celik, 2005 s:204). Diger bir ifade ile, bireyin disiik
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performans gostermesi isten gikarilmasina sebep olabilmekte ve bu durum
da giintimiizde bireyin performansinin daha bilimsel kurallar ¢ergevesinde
degerlendirilmesi geregini ortaya koymaktadur,

Ayrica 4857 sayrli Kanun ile gelen, yeni ¢aligma bigimleri ile ilgili
performans degerleme faaliyetlerinin diizenlenmesi geregi de, bu fonksiyona
yeni gorevler yiitklemektedir., Bunu disinda, etkin bir performans yonetimi,
calisanlarin performansing dolaywsiyla firmanin performansimi  yiikseltir.
Yiiksek performans yiiksek tatmini, yitksek tatmin de iste kalicilif destekler.
Bu durum karsismda, isten ¢ikarma, ve eleman saglama maliyetlerinin
diismesine iyi bir performans sisteminin de etki ettigini s&ylemek
mimkiindiir.

1.3. 4857 Sayil: Is Kanununun IKY’nin Ucretleme Fonksiyonu Uzerine
Eikisi

Insan kaynaklar1 y&netiminin &nemli fonksiyonlarindan biri de
ticretlemedir. Caliganlarm, organizasyondaki gérevlerini yerine getirmelerine
karsihk  aldiklar1 her tiirlii 8deme “iicret” olarak degerlendirilebilir.
Yoneticiler, rgiit capmda etkili ve tutarl: bir ticret politikast belirlemek ve
uygun bir ticret yapist kurmak durumundadirlar (Barutgagil, 2004, s: 444),
Ucretin galisanlar igin, isletmenin kendisine sagladig diger haklardan daha
dnemli olmasi, onun gegim aract olmasindan kaynaklanmaktadir, Bu
nedenle ticret, yasal diizenlemelerle korunmus bulunmaktadir. Yeni Is
Kanunu’nun O, boliimil ticret ve iicretle ilgili diizenkmelere yer vermistir
(Bilgi igin bkz: 4857 sayili. [s. K. m.02-62). 147 sayih eski Is Kanunu’nda
da “iicret” boliimii yer almaktadir (bilgi igin bkz, 1475 sayth, Is.K. m. 26-
60). Ancak yeni Kanundaki en &nemli diizenleme, ticretin ddenmemesi
durumunda isgiye isini yapmama hakkimn: vermis olmasidir.

4857 sayily Is kanununun O4. maddesinin ilk fikmsiyla; ticreti,
ddeme zamanmdan sonra 20 giin iginde zorunlu bir sebep olmaksizin
6denmeyen igginin galismakian kaginabilecegi belirlenmis bulunmaktadir.
ligili maddenin bu fikrasinda, is¢i galismadigs igin de isginin isine son
verilip, yerine yeni isci alinmast veya isinin bagkasina yaptirilmasimn séz
konusu olmadit ve giiniinde 6denmeyen ticretler igin, mevduata uygulanan
en yiiksek faiz oranminin uygulanacagi belirtilmistir. Ve ayrica isgi ticretinin
ddenmemesi halinde is sézlesmesini hakli nedenle feshetme hakkina sahip
olmakta, (Is.lK. m.24/11, e. f) ticreti kasten 8demeyen veya eksik ddeyen
isveren de IK. m. 102/ a’da belirtilen para cezasina carptirilmaktadir
(Tungomag ve Centel, 2005, s:115).
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Bu durum IK’nin g6z &niinde bulundurmasi gereken gok snemli bir
husustur. Odemelerin zamaninda yapilmas: konusunda gerekli &nlemler
mutlaka alinmalidir. Ciinkii isgilerin topluca bu nedenle isi birakmast “grev”
olarak nitelendirilmemektedir (4857 sayih Is. K. m.04/1). B&ylesi bir sonug,
isletmeyi ¢ok zor durumda birakabilir. Ayrica isverenin &deme aczine
diismesi durumunda, teret garanti fonu olusturulacagin da ilgili Kanunla
hitkme baglamistir (m.0Q).

1.4. 4857 Sayih Is Kanununun IKY’nin Isgi-Isveren Iliskileri
Fonksiyonu Uzerindeki Etkisi ‘

isci-isveren iliskileri olarak adlandirdigimiz, is¢i ve isverenin
birlikte ¢aligmalarindan dogan iligkiler, bireysel ve toplu diizeyde ele
alinabilir. I3 s6zlesmesinin ve toplu is s6zlesmesinin yapilma prosediiriinii
ve bunlarla ilgili konulari igeren isgi-igveren iliskileri 1IC’nin &nemli bir
fonksivonu olarak karsimiza gilkkmaltadir.

4857 sayth Kanun bireysel diizeyde isci-igveren iligkilerini
diizenlemekte, ancak bu diizenlemeler toplu is iliskilerinde de temel
olusturmaktadir, Yeni Is Kanunundaki yenilikler ve degisiklikler; ig
giivencesi ile ilgili hiikiimler, ¢aligma siireleri ve fazla ¢aligmalar, v.b.
hususlar gerek is szlesmesinin yapilmas: ve sona ermesi, gerekse toplu ig
sizlesmesinin yapilmast ve uygulanmasi konusunda yeni uygulamalari
beraberinde getirmektedir. 1K bu fonksiyonu yerine getirirken, yiiriirlige
giren yeni hiikiimleri dikkate almak durumundadir,

1.5. 4857 Sayih Is Kanununun IKY’nin Is Giivenligi ve Is¢i Saglii
Fonksiyonu Uzerindeki Etkisi

Saglik ve Korunma ise, IKY nin; giivenli bir is ortam1 yaratilmasi
igin gerekli insan davramiginin  saglanmasi, i kazalann ve meslek
hastaliklarimin nedenlerinin saptanmasi ve bu nedenlerin ortadan kaldirilmasi
ve de dolayli olarak verimliligin yiikseltilmesi amaglarma ulagmasini
saglayan bir fonksiyondur (Sadullah, 2000, s:095). Saghk ve korunma
faaliyetleri, 6zellikle bazt iskollart agisindan hayati dnem arz etmektedir. I5ci
sagligy ve ig giivenligi yeni Is Kanununda da, eskisinde oldugu gibi, bazi
yenilik ve degisikliklerle ayri bir boliim (5, bolim) olarak yer almaktadir
(bilgi igin bkz: 4857 sayili Is K. m. 77-89). Is stzlesmesi ile igverene isgiyi
koruma borcu yiiklenmistir. Bunun geredi olarak igveren, isgive sagligina
uygun bir is vermek zorundadir. Yeni diizenlemeye gore, isyerinde gerekli
isgi sagligi ve is givenligi dnlemlerinin alinmamasi halinde, bu tedbirler
alinincaya kadar is¢i isini yapmaktan kaginabilir (4857 sayili I3 K. m. 80).
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Ve Borglar Kanununun 025, maddesine dayanarak iicreini talep edebilir
(Eyrenci, Taskent, Ulucan, 2005, 5:267-268). Isverenin isci sagligi ve is
giivenligi kurulunun kararma ragmen, gerekli onlemleri alimamasi halinde
ise, is¢iye ilgili Kanunun 24, maddesi, [. bendi uyarinca is stzlesmesini
hakh nedenle fesih olanagi verilmistir (Eyrenci, Taskent, Ulucan, 2005,
5:268). Ayrica, Is¢i sagligi konusunda isveren tarafindan iscilere egitim
verme ve denetleme vyiikiimliiliigli de yeni Kanununla diizenlenen
hususlardan biridir (4857 sayili Is. <. m.77/2).

Bu hususlarin IKY tarafindan énemle goz 6niine bulundurulmas:
gerektigi agik bir sekilde goriilmektedir. Ayrica 4857 sayili yeni Is Kanunu
saglhik ve giivenlik tedbirleri alamayan ve uygulamayan igveren ve vekilleri
hakkinda  ¢esitli tazminatlar  éngormektedir (m.105). Ve kanuna
uyulmamas: sebebiyle, herhangi bir is kazasinin meydana gelmesi
durumunda, bu tazminat miktarlar ¢ok artmaktadir,

Yukarida, yeni Is Kanununun insan kaynaklari fonksiyonlari
tizerindeki etkileri 6zetle agiklanmaya cabisilmistir. Ve bu baglamda, soz
konusu yasanin [K fonksiyonlari iizerinde ne derece etkili olduklarina dair,
IK yoneticilerinin goriislerini iceren bir arastirma yapilmistir. Ancak
kanimizca, 1K ybneticilerinin bu ggoriisleri, isletmelerinde yetkili sendika
olup olmamasina ve de isletmenin bir isveren sendikasmca temsil edilip,
edilmemesine bagh olarak degisebilir. Ciinks; bir &rgiitte ¢alisanlarin
sendikalasimis olmasi, yonetim iizerinde sendikal etkiyi de beraberinde
getirir. Bu durumda igveren, ¢alisanlara hakkaniyete uygun ve esit muamele
yapabilmek icin 1K politika ve faaliyetlerini gelistirmek ve uygulamak

yolunda daha g¢ok gayret sarfetmek zorundadir (Bingdl, 2000, s:098).

Benzer husus isverenin, sendika tarafindan temsil edilmesi durumunda da
soz konusu olabilir. Isveren sendikalarinin bu iliskilerde hassasiyet
gostermeleri, isletmeyi IK politika ve uygulamalari konusunda daha dikkatlj
olmaya yéneltebilir. Bu nedenle igletinede vetkili sendikanin bulunmasi ve
de isverenin sendika iiyesi olmasinin bu yasamin 1K iizerindeki etkilerine
iliskin gériisleri farklilagtiracag diisiinlilmiis ve ayirma analizi yapilarak, bu
durum saptanmak istenmistir.

Ayrica, IK yéneticilerinin bu goriigleri, isletmelerinin ulusal veya
uluslar arasi pazarda faaliyet gostermesine gore de farklilasabilir. Ciinkii
Uluslar arasi pazarlar, daha riskli ve ¢alisilmasi zor, ancak satis ve kar
potansiveli yiiksek oldugu pazarlardir (Mucuk, 2000, s:241). Bu nedenle,
uluslar arast pazardaki isletmeler, verimliligin ve kalitenin gelistirilmesi igin
yollar aramayi goérev edinmislerdir (Beer, 1984, s:8).
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Dolayistyla, uluslar arasi pazarin thracata dayali yapisi, emege Snem
vermeyi ve insan odakli bir yonetim felsefesi olusturmayr gerektirmektedir
(Bityitkulusu, Ali Riza, 1998, s:12). Bir diger ifade ile, isletmenin ulusal
veya uluslar arast pazarda faaliyet gostermesinin [K fonksiyon ve
faaliyetlerinde farkhliga yol agabilecektir. Bu nedenle ¢alismamizda, iK
yoneticilerinin isletmenin ulusal ya da uluslar arasi nitelikte olmasi
nedeniyle, konuyla ilgili gériislerinin farklh olup olmadif da ayirma analizi
ile arastirilmustir,

2. ARASTIRMA: 4857 SAYILI IS KANUNUNUN IKY
FONKSIYONLARINA ETKILERINE ILISKIN GORUSLER

2.LAragtirmanin Amact ve Onemi

Bu arastirma ile, 2000 yilinda yiiriirliige giren yenils Kanunumuzun
insan kaynaklarin ¢esitli fonksiyonlart {izerinde ne dlglide etkili olduguna
iliskin [K yoneticilerinin goriislerinin tespit edilmesi ama¢lanmigtir, Ayrica
baz: ydnlerden farkli gruplarda yer alan isletmelerin (yetkili sendika olan ve
olmayan, isveren sendikasina iiye olan olmayan ve de ulusal veya uluslar
arasi pazarda faaliyet gdsteren) 1K y&neticilerinin bu etkiler konusundaki
gorits farkhiliklar olup olmadigi saptanmak istenmistir.

Siiphesiz isletmelerde, diger bdliimlerde oldugu gibi,  insan
kaynaklar1 bolitmii de faaliyetlerini belirli yasal diizenlemeler ¢ergevesinde
yiiriitmek zorundadirlar. isletmelerin dig cevre unsurlarindan birini olusturan
yasal diizenlemelerden, isci-isveren iliskilerini diizenleyen yasalar, en gok
insan kaynaklarmin faaliyet ve fonksiyonlar ile ilgilidir. Ozellikle Is
Kanunu bu husustaki yasal diizenlemelerin basinda yer almaktadir. 2000
yilinda viiriirliige giren yeni Is Kanununun yaklasik O yillik uygulama
gecmisi, yasalarin uygulanma siiresine bakildiginda, ¢ok kisa bir zaman
olarak kabul edilebilir. Ancak bazi sorulara yanit alabilmek i¢in, bu
uygulama siiresinin geride birakilmasina thtiyag oldugu da goriilmektedir.
Yeni Kanunun insan kaynaklarinin fonksiyonlan ve faaliyetleri izerindeki
etkileri hakkinda, [K yéneticilerinin goriislerinin arastirldigi bu ¢aligma,
insan  kaynaklar1  y&netiminin  hangi  fonksiyonlarinda  igletmelerin
uygulamalarin farklilastirmalari, hangi hususa daha ¢gok 6nem vermeleri
gerektigini dikkati ¢ekmek ve faaliyetlerint buna gdére yoénlendirmek
agisindan 6nemli goritlmektedir. Boylelikle, teorik olarak disiindiigiimiiz,
insan kaynaklart yonetiminin yildizi parlayan fonksiyonlar, arastirina
yapilarak belirlenmis, ve bu fonksiyonlarla ilgili, isletmelerin yeniden
diizenleme yapma geregi ortaya konmaya ¢alisiimistir.
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Ayrica bu arastumada; isletmede vyetkili sendikanin bulunmas,
isletmenin isveren sendikasina iiye olmasi ve de isletmelerin ulusal veya
uluslar arasi pazarda faaliyet géstermeleri agisindan, yeni Kanunun insan
kaynaklarinin ~ fonksiyonlari  Gizerindeki etkilerine iliskin  g@riisierin
farklilasip farklilasmadigmin tespiti, yukarida deginilen nedenlerle Snemli
goritlmiistir. Ve aragtirmanin bu kismi ile de elde edilen sonuglara dikkat
¢ekmek istenmisgtir.

2.2. Arastirmanin Modeli

Bu aragtrmada, Tirkiye'deki isletmelerde Insan kaynaklars
ybneticilerinin/galisanlarinin yeni is yasasimn 1K fonksiyonlari iizerindeki
etkilerine iliskin goriigleri incelenmis ve bazi nitelikler acisindan  farkls
gruplarda yer alan isletmelerdeki TK yéneticilerinin goriislerinin farklilagip
farklilagsmadi@ saptannustir,

Yani bu ¢alisma bazi degiskenler arasindaki iligkileri belirlemeye ve
tamimlamaya yonelik olarak yapilandirilmistir. Tanimlayict aragtirmalarda
astl amag, konuyla ilgili tamimlar yapabilmelktir. Bu haliyle arastirmamizin
modeli, belli bir konu ya da sorunla ilgili durumlarin, degiskenlerin ve de

degiskenler arasindaki iliskinin tanimlandigi durum belirleyici (tanimlayici)

arastiriua modeline uymaktadir (Kurtulug, 2004, s:252).
2.3. Arastirmanm Orneklemi

Bu arastrma CRAQET-G Ulyslar arast Insan Kaynaklari
Arastirmasmin 2004 Tiirkiye verilerinden hareketle yapilmistir. Arastirmada
kullanilan degiskenler, aragtirmaya katilan diger ilkeler i¢in degil, sadece
Tiirkiye Orneklemi igin yapilandirilmistir,

Aragtirmanin - Tiirkiye &rneklemini, iilkemizdeki 1SO 2002
istatistiklerin gére ilk 1000°¢ giren isletmeler ve IMKBye kayitli olan 150
isletme olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda 1150 isletme yer almis ve
anketler hepsine gdnderilmistir. Ancak cevaplanarak geri gelen ve gegerli
olan anket sayis1 171 adet oldugu igin, arastirma i¢in yapilan analizlere 171
isletme dahil edilmistir. Bu baglamda ¢alismamiz, 171 igletmenin 1K
yOneticilerinin arastirma konusu ile ilgili gérislerini kapsamaktadir.

2.4, Arastirmanin Sintrlart ve Varsayimlari

Bu galismada, 4857 sayih is Kanununun IKY fonksiyonlar:
tizerindeki etkisine iliskin goriisler, rnek kitle olarak secilmis bulunan 1150
isletmeden, anketi yanitlayan 171 isletmenin 1K yéneticilerinin gériislerine
gbre yapilmigtir. Arastirma kapsamindaki bu igletmelerin insan kaynaklari

95




departmanlarinin timiintin yéneticilerine ulagilmamis olmast ¢aligmamizin
. bir kisidun olugturmaktadir,

Ayrica 4857 sayih Is Kanununun isletmelerde insan kaynaklart
fonksiyonlari Gizerindeki goriisleri ile ilgili bu ¢alisma, CRAOET-G 2004
anketinde yer alan degiskenlerle simirhdir.

Bu aragtirmada cevaplayicilarin sorulart aynt sekilde algiladiklan ve
gergekei cevaplar verdikleri varsayilmigtir,  Ayrica bu ¢aligmada kullanilan
anketin verileri toplamada yeterli oldufiu ve uygulanan ayirma analizinin de
bulgulart degerlendirmede en uygun istatistik teknik oldufu varsayimlar
arasmdadur.

2.5. Aragtirmanin Degiskenleri

Calismamizda veriler anket yontemi ile toplanmigtir, Veri toplamada
Avrupa Stratejik Insan Kaynaklart Arastirmast CRAOET-G 2004 Anket
formu kullanilmistir.

Bu calismada 4857 sayih yeni [s Kanununu isletmelerin insan
kaynaklar fonksiyonlart iizerindeki etki ve derecelerini ile ilgili gorigleri
Slegmek iizere 8 tane degigskenden (temin ve segim, efitim ve geligtirme,
performans degerleme, kariyer planlama, icret-maas yonetimi, is¢i saghgr ve
is givenligi, isgi-igveren iligkileri, isten aywma) yararlanilmigtir. Ve
isletmenin  bazt Szelliklere gore bu konudaki gdriglerin  farklilagip,
farklilasmadigm belirlemek igin bu dzelliklere iligkin O tane degisken
(isletmede yetkili sendika olup olmamasi, isletmenin igveren sendikasina itye
olup olmamasi ve de isletmenin ulusal veya uluslar arasi alanda faaliyet
gostermesi}  kullanilmigtir.  Aragtrma  toplam 11 degigsken ile
gergeklestirilmistir.

2.6.Arastirma Hipotezleri

Asagida arastirmamizin amacina uygun olarak geligtirilmis olan O
tane hipotez yer almaktadir. Bunlar;

— 4857 sayth Kanunun IK fonksiyonlar iizerindeki etkisine iligkin
gorigler, isletmede yetkili sendika olup olmamasma gtre, farklilik
gostermektedir.

— 4857 sayth Kanunun IK fonksiyonlart iizerindeki etkisine iligkin
goriigler, igletmenin igveren sendikasina iiye olup olmamasina gére,
farklihk gdstermektedir.
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— 4857 sayih Kanunun [K fonksiyonlar iizerindeki etkisine iliskin
goriigler, isletmenin ulusal veya uluslar arasi pazarda faaliyet
gostermesine gore, farkhihik géstermektedir, seklinde ifade edilebilir,

2.7.Arastirmada Kullanilan Istatistik Teknikler
2.7.1.Frekans Dagilimlari

Arastirma verileri (ankete katilanlardan alinan cevaplar) bilgisayar
aracilige ile degerlendirilerek, bireylerin hangi siklikta, hangi ifadeleri
sectikleri sayr ve yiizde olarak belirlenmis, ve ortaya ¢ikan frekans
dagilimlar) yorumlanmistir,

2.7.2. Diskriminant (Ayirma) Analizi

Ayrrma ve siniflandirma i¢in  kullanilan geleneksel istatistik
yontemler, lineer diskriminant (ayirma) analizi ve c¢oklu lojistik
regiesyondur (Hastie ve Tibshirani, 1996, s:157). Buradaki ¢aligmamizda,
farhliklarm tespiti i¢in ayirma analizi teknigi kullanilmugtar.

Cok degiskenli bir istatistik analiz tiirii olan diskriminant analizi
teknigi, birden fazla grubun (iki veya ikiden fazla) cesitli degiskenlere gore
farklt olup, olmadiklarini saptamaya ¢alisan bir ilgi (bagimhlik) analizidir
(Kurtulug, 2004, s:085). Ayrica bu analiz bize, ozdlikle hangi
degiskenin/degiskenlerin farkhilik yarattigini, yani ayirict oldugunu da
gosterir (Hand ve Henley 1997, 5:502). Ayirma analii arastirmaya katilan
her bireyin (aragtirma birimi) ilgili degiskenin hangi kategorisine (gruba)
girece@ine karar vermek, yani bireyleri smiflandirmak i¢in de kullanilan bir
tekniktir (Akgiil ve Cevik, 2000, s: 401).

Arastirmada aywrma analizi IK yéneticilerinin, is kanununun [K
fonksiyonlarina iligkin etkileri konusundaki goriislerinin, igletmede yetkili
sendika olup olmamasi, isletmenin igveren sendikasina iiye clup olmamasi
ve de isletmenin ulusal ya da uluslar arasi pazarda faaliyet gostermesi
acisindan farklilagip farklilagmadigi test etmek igin kullaniloustir,

2.8. Aragtirmanin Bulgular
2.8.1. Frekans Dagilimlari

[K yoneticilerine, yeni is kanununun, yukarida belirtilen iK
fonksiyonlarmin iizerindeki etkileri soruldugunda, alinan cevaplar asagidaki
tablolarda belirtilerek yorumlanmugtir,
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Table 1; Temin ve Segim

Frekans | Yiizde (%)
Cok etkiler 05 20,5
Onemli 6lgiide etkiler 49 28,7
Kararsizim - 9 5,0
Az etkiler 45 26,0
Hig Etkilemez 21 12,0
Cevapsiz i2 7,0

Yanitlayict isletmelerdeki IK yoneticilerinin % 49.2°si (%20.5+%
28.7) yeni Is Kanununun insan kaynaklarimin eleman temini ve se¢imi
lizerinde ¢ok ya da dnemli &lgtide etkisi oldugunu diigiinmektedirler. Toplam
icinde, yeni kanunun bu konudaki etkisinin az oldugunu diistinenlerin orani,
% 26.0, hi¢ olmadigim diigiinenlerin orant ise, % 120" diir. IK yéneticilerinin
% 5.0’ ise, bu konuda kararsiz olduklarim belirinislerdir.

Tablo 2: Egitim ve Geligtirme

Frekans | Yiizde (%)
Cok etkiler 26 15,2
Onemli slgiide etkiler 52 00,4
Kararsizun 12 7,0
Az etkiler 50 01,0
Hig Etkilemez - 16 9.4
Cevapsiz 12 7,0

IK yoneticilerinin % 45.6°st (%15.2+% 00.4) yeni k Kanununun
insan kaynaklarimin egitimi ve gelistirilmesi iizerinde ¢ok yada &nemli
Slgiide etkisi oldugunu diistinmektedirler. Toplam iginde, yeni kanunun bu
konudaki etkisinin az oldugunu diigiinenlerin oram, % O, hi¢ olmadigini
diisiinenlerin orani ise, % 9.4’diir. IK yoneticilerinin % 7’si ise, bu konuda
kararsiz olduklarim belirtmislerdir.

Tablo 3: Performans Degerlendirme

Frekans | Yiizde (%) ¢
Cok etkiler 57 00,
Onemli slgiide etkiler 51 29,8
Kararsrzim 7 4,1
Az etkiler 29 17,0
Hig Etkilemez 15 ' 8,8
Cevaps1z 12 7,0
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Bu degiskende alman cevaplar ise, 1K yoneticilerinin % 6Q.1’nin
(%00.0+% 29.8) yeni Is Kanununun insan kaynaklarim performansinin
degerlendirilmesi lizerinde ¢ok yada Onemli olgiide etkisi oldugunu
diistindiiklerini gostermektedir. Toplam iginde, yeni kanunun bu konudaki
etkisinin az oldugunu digiinenlerin orani, % 17, hig elmadigim diigiinenlerin
oram ise, % 8.8°dir. Ankete katilan yoneticilerin, % 4.1°1 ise, bu konu
hakkinda kararsiz olduklarin ifade etmislerdir.

Tablo 4: Kariyer Planlama

Frekans | Yizde (%)
Cok etkiler 20 11,7
Onemli §lgtide etkiler 0d 19,0
Kararsizim 25 14,6
Az etkiler 50 29,2
Hig Ftkilemez 27 15,8
Cevapsiz 16 9,4

Bu kenuda ise, ankete katilan yoneticilerin % O1°1 (%11.7+% 19.0)
yeni Is Kanununun insan kaynaklarinin Kkariyerinin planlanmasi iizerinde
¢ok yada o6nemli Slgiide etkisi oldugunu dilginmektedirler. Toplam iginde,
yeni kanunun bu konudaki etkisinin az oldugunu diigiinenlerin orami, %
29.2, hig olmadigint diisiinenlerin orani ise, % 15.8°dir. Katilimeilarin %
14.6%s1 ise, bu konuda kararsiz olduklarmi belirtmiglerdir.

Tablo 5: Ucret-Maas Y onetimi

, Frekans | Yiizde (%)
Cok etkiler 20 10,5
Onemli 6lgiide etkiler 44 25,7
Kararsizim 18 10,5
Az etkiler 47 27.5
Hig Etkilemez 20 11,7
Cevapsiz 19 11,1

Bu degiskende, yamitlayici igletmelerdeki IK yoneticilerinin % 09.27si
(%10.5+% 25.7) yeni I Kanununun iicret ve maas yondimi iizerinde ¢ok
yada dnemli Glgiide etkisi oldugunu belirtmektedirler. Toplam iginde, yeni
kanunun bu konudaki etkisinin az oldugunu diigiinenlerin orani, % 27.5, hig
olmadigini diigiinenlerin orant ise, % 11.7°dir. IK yoneticilerinin % 10.5°1 .
ise, bu konuda kararsiz olduklarim ifade etmiglerdir.
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Tablo 6: 15¢i Saglig-1s Giivenligi

Frekans | Yiizde (%)

Cok etkiler 71 41,5

Onemli 6lciide etkiler 76 44,4

| Kararsizim O .8
Az etkiler 10 5,38
Hig Etkilemez i 0,6 Z
Cevapsiz 10 5,8

Ankete katilan 1K yoneticilerinin % 85.9’unun (%41.5+% 44.4) yeni
Is Kanununun is¢i sagh@ ve is giivenligi gok ya da énemli dlgiide etkisi £
oldugunu goriisiinde birlesmis olduklart goriilmektedir. Katilimeilarin timi
icinde, yeni kanunun bu konudaki etkisinin az oldugunu diigiinenlerin orani,
% 3.8, hig olmadigim diigtinenlerin oran ise, % 0.6’dir. Ankete katilanlarm, E
% 1.8’1 ise, bu etki konusunda kararsiz olduklarmi belirtmiglerdir.

T T

Tablo 7: fsgi-Tsveren Tliskileri

Frekans | Yiizde (%)
Cok etkiler 70 40,9
Onemli slgide etkiler 76 44.4
Kararsizim 6 0,5
Az etkiler 8 4.7
Hig Etkilemez 2 1,2
| Cevapsiz 9 5,0

Ankete katilanlarm,% 85.0°0 (%40.9+% 444) yeni Is Kanununun isgi
isveren iligkileri Gizerinde gok yada Gnemli dlgiide etkisi oldugunu goriisiini
benimsemigtir. Katilimcilardan, yeni kanunun bu konudaki etkisinin az
oldugunu diigiinenlerin orant, % 4.7, hig olmadigint diisiinenlerin oram ise,
% 1.2°dir. Cevaplayanlarin % .5°1 ise, bu etki komsunda kararsiz
olduklarm belirtmiglerdir.

Tablo 8: Isten Ayirma

Frekans | Yiizde (%)
Cok etkiler 100 60,2
Onemli slgtide etkiler 41 24,0
Kararsizim 4 2,0
Az etkiler 14] 5,8
Hig Etkilemez 4 2,0
Cevapsiz 9 5,0
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Ankete katilanlarin % 84.2si (%60.2+% 24) yeni Is Kanununun insan
kaynaklarmm isten ayirma fonksiyonu iizerinde ¢ok yada énemli dlgiide
etkisi oldugunu diisiinmektedirler. Toplam katilimcilar iginde, yeni kanunun
bu konudaki etkisinin az oldufunu diisiinenlerin orani, % 5.8, hic
olmadigin diisiinenlerin orani ise, % 2.0°diir. Katilmeilarin %2.0°4 ise, bu
konuda kararsiz olduklarmi belirtmislerdir.

2.8.2. Aywrma Analizinin Sonuc¢lart

2.8.2.1. 4857 Sayih Kanunun IKY Fonksiyonlarmna Etkisi Haklkmdaki
Giériiglerin - Isletmede Yetkili Sendika Olup Olmamasma Gire
Farkhlasmas:

Aragtirmamizin  bu  bdlumiinde, 4857 sayilr Kanunun iK I
fonksiyonlarin etkisi ile ilgili IK yéneticilerinin griislerinin isletmede toplu £
pazarlik yapmaya yetkili sendika olup olmamasina gore, farklilik gosterip
gostermedigi ayirma analizi kullanilarak aragtirilmigtir. Elde edilen sonuglar
asagidaki Tablo 9 ve Tablo 10°da yer almaktadir.

- Tablo 9: Kanonik Diskriminant Fonksiyonu (S1)-Ozdegerler |

Fonksiyon Ozdeger Varyans % Kimillatif % Kanonikal L
Korelasyon

1 0.42 100.0 100.0 0.200
Tablo 10: Kanonik Diskriminant Fonksiyonu (51)-Wilks' Lamda
Fonksiyonun Wilks’ Ki-Kare Serbestlil Anlamlilik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 0.960 4.978 8 0.760
L

Tablo 9 ve Tablo 10 incelendiginde, yapilan analiz sonucunda elde
edilen ayirma fonksiyonunun anlamlilik diizeyinin  0.760 oldugu
gorillmektedir. Bu deger arastirmamizda 0.05 olarak kabul ettigimiz
anlamlilik diizeyini ¢ok asmaktadir. Bu durumda, isletmede yetkili
sendikanin olmasin 1K yéneticilerinin yeni Kanunun 1K fonksiyonlar L
tizerindeki etkileri konusundaki goriisleri arasinda bir fark yaratmadigim
bize gostermektedir. Ayrica, dzdeperin  ve kanonikal korelasyonun ¢ok
diisiik, ve de Wilks’ Lamda degerinin ¢ok yiiksek olusu da ayirma
fonksiyonunun ayiric1 6zellige sahip olmadiginin bir gostergesidir. Ozdeger,
ayirma analizinin ne kadar degerli oldugunu ve iist sinir1 bulunmamakla
birlikte, 0.40°tan biliyiik olan Ozdegerler miikemmel olarak kabul
gormektedir. Ayrica Wiiks’ Lambda degerinin kiigiik olmasi, fonksiyonun
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ayirm  giiciinii  arttirmaktadir. Kanonikal koralasyon katsayist da 1’e
yaklagtigi Slgtide gruplar arasmdaki aynrma fonksiyonunun iyi ayirici oldugu
bilinmektedir (Akgil ve Cevik, 2000, s:415). Kaldi ki, ayr ayri
degiskenlerde de (temin seg¢im, performans degerleme v.b) iki farkl grupta
yer alan yoneticilerin (igletmesinde yetkili sendika olan ve olmayan)
goriiglerin  farkli olup olmadigini gdsteren, anlamlilik diizeylerine de
baktigimizda, bunlarin hi¢ birinin anlamli olmadigybaska bir ifade ile,
goriiglerinin higbir degiskende farklilasmadigi goriilmektedir. Bu durumda,
birinci hipotezimizi reddetmek gerekir.

2.8.2.2. 4857 Sayih Kanunun 13164 Fonksiyonlarma Etkisi Hakkindaki
Giriislerin Isletmenin Isveren Sendikasina Uye Olup Olmamasina Gére
Farklilagmas

Burada da, 4857 sayil Kanunun iKY fonksiyonlarin etkisi ile ilgili
IK yoneticilerinin goriiglerinin igletmenin igveren sendikasi iiyesi olmasina

gdre, farklilk gosterip gostermedigi  ayirma  analizi  kullanilarak

arastirilmistir. Elde edilen sonuglar agagidaki Tablo 11 ve Tablo 12°de yer
almaktadir

Tablo 11: Kanonik Diskriminant Fonksiyonu (S2)-Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeger Varyans % Kiimtilatif % Kanonikal
Korelasyon
i 0.61 100.0 100.0 0.240
Tablo 12: Kanonik Diskriminant Fonksiyonu (S2)-Wilks' Lamda
Fonksiyonun Wilks’ Ki-Kare Serbestlik Anlamlilik
Testi Lambda Derecesi Diizeyi
1 0.940 7.007 8 0.501

Tablo 11 ve Tablo 12’ye bakildiginda, yapilan analiz sonucunda elde
edilen ayirma fonksiyonunun anlamhlik diizeyinin  0.501 oldugu
goriilmektedir. Bu deger 0.05 olarak kabul ettigimiz anlamlilik diizeyini
asmaktadir, Bu durum bize,, igletmenin igveren sendikas: iiyesi olmasinin,
iK yoneticilerinin yeni Kanunun IKY fonksiyonlari {izerindeki etkileri
kenusundaki gdriigleri arasinda bir fark yaratmadigim gostermektedir.
Burada da 6z deger ve kanonikal korelasyonun ¢ok diigiik, ve de Wilks’
Lamda degeri gok yiiksektir. Ve yine, ayr1 ayr1 degiskenlerin (temin segim,
performans degerleme v.b) anlamhlik diizeylerini inceledigimizde, 2 farkli
grupta yer alan ydneticilerin (isveren sendikasia iiye olan ve olmayan
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isletmelerde calisan) bu degiskenlerle ilgili goriiglerinin farkltlagmadig
giriilmektedir. Bu durumda, ikinci hipotezimizi de reddetmek gerekir.

2,8.2.3. 4857 Sayih Kanunun 1KY Fonksiyonlarma Etkisi Hakkindaki
Goriislerin Isletmenin Ulusal veya Uluslar Arasi Pazarda Faaliyet
Gistermesine Gore Farklilagmasi

Burada ise, 4857 sayih Kanunun IKY fonksiyonlarin etkisi ile ilgili
IK yéneticilerinin goriislerinin isletmenin ulusal veya uluslar arasi pazarda
faaliyet gdstermesine gore, farklilik gosterip gostermedigi ayirma analizi
kullamlarak arastirtlmigtir. Elde edilen sonuglar asagidaki Tablo 10 ve Tablo
14°de yer almaktadir

Tablo 13: Kanonik Diskriminant Fonksiyonu (SO)-Ozdegerler

Fonksiyon Ozdeper | Varyans% | Kimiilatif% | Kanonikal
Korelasyon
| 0.142 100.0 100.0 0.050
Tablo 14: Kanonik Diskriminant Fonksiyonu (SO)-Wilks' Lamda
Fonksiyonun Wilks’ Ki-Kare Serbestlik Anlamlilik
Testi Lambda Derecesi Diizevi
1 0.876 14.484 8 0.070

Tablo 10 ve Tablo 14 incelendiginde ise, yapilan analiz sonucunda
elde edilen ayirma fonksiyonunun anlamlilik diizeyinin 0.070 oldugu
goriilmektedir. Bu deger karsisinda, 0.05 giiven sinirinda ¢lde edilen ayirma
fonksiyonunun anlamli oldugu séylenememekle birlikte, bu sinir 0.10 olarak
kabul edildiginde, fonksiyonun anlamli, yani ayirici oldugu gériilmektedir
(0.07<0.10). Bu sonug, ulusal veya uluslar arasi pazarda faaliyet gosteren
isletmelerin  IK yoneticilerinin yeni Kanunun IKY fonksiyonlar: iizerindeki
etkileri konusundaki goriislerinin farkli oldugunu bize gdstermektedir.
Korelasyon katsayisinn diisiik, Wilks® Lamda degerinin  nispeten yiiksek
olusu da standart hatalardan veya ankete katilan bireylerin sayisindan
kaynaklanabilir (Ozgelik, Mayis 2000, 5:807), Yine, ayr ayr degiskenlerin
(temin  segim, performans degerleme v.b) anlamhlik  diizeylerini
inceledigimizde, 2 farkli grupta yer alan yoneticilerin (ulusal veya uluslar
arast pazarda caligsan) bu degiskenlerle ilgili goriislerinin en fazla “4857
sayilt yasanm, performans degerleme iizerindeki etkileri” konusunda
farklhilastigini séylemek miimkiindiir. Bu degiskenin anlamhilik diizeyi 0.051
olarak saptanmustir. Ulusal pazarda ¢alisan isletmelerin IK yoneticilerinin bu
degiskendeki ortalama puani: 2.64 iken, uluslar arasi pazarda galisantarin IK
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yOneticilerinin ortalama puant: 2.14’diir. Bunun anlami, uluslar arasi pazarda
faaliyet gdsteren isletmelerin IK ydneticilerinin  Yeni Kanunun performans
degerleme fonksiyonu iizerindeki etkilerinin daha ¢ok oldugunu ifade etmis
olmalandir. Diger degiskenlerin ortalama puanlarina baktigimizda ise,
uluslar arasi igletmelerin IK y&neticilerinin temin ve segim harig, 4857 sayih
Kanunun diger tiim fonksiyonlar tizerindeki etkisinin ulusal igletmelerdeki
IK y&neticilerine gére daha fazla oldugunu belirtmislerdir. Bu durumda, O..
hipotezimizi kabul c¢tmek gerckir, Baska bir degisle, 1K ydneticilerinin bu
konu hakkindaki gériigleri, isletmelerin ulusal veya uluslar arasi pazarda
faaliyet gstermelerine gore farklilagmakta ve bu farklilasma da en ¢ok veni
Kanunun performans degerleme iizerindeki etkileri konusunda ortaya
¢tkmaktadir,

SONUC

Son zamanlarda isletme y&neticilerinin, insan kavnaklari y8netimi ve
fonksiyonlarma bakis agisi degismis bulunmaktadir. Bu degisime, veni
iiretim iliskileri, rekabete dayali Pazar ekonomisi ve benzeri durumlar neden
olabildigi gibi (Biiyiikulusu, 1998, s:15), yasal diizenlemelerinde bu degisim
iizerindeki etkilerine dikkat gekmek gerekir, Ulkemizde 2000 Haziran ayinda
yiiriirliige giren 4857 sayilh Is Kanunu, 6zellikle bireysel Is Hukuku
alaminda, 6nemli yenilikler getirmistir. Bu durum, IKY sistemlerinin yeniden
gbzden gegirilmesi geregini ortaya gikarmistir. IKY’ne iliskin yeniden
yapilanma siirecinde, 1K yoneticilerinin yeni Kanunun IKY iizerindeki
etkileri konusundaki griisleri nem tagimaktadir. Bu nedenle konuyla ilgili
yapilan ¢alismamizda, iK yoneticilerinin hangi fonksiyon ve faaliyetlerin
daha fazla nem kazandigina iliskin goriisleri, IKY deki yapilanmanin hangi
ydne ve yonlere kaymasi gerektigi konusunda bize bilgi saglamaktadir.

IK yéneticilerinin verdikleri cevaplari genel olarak degerlendirecek
olursak; Szetle bunlarm 4857 sayili yeni Is Kanununun insan kaynaklari
fonksiyonlar1 iizerinde en ¢ok etkili ve Snemli Slgiide etkili oldugunu
diistindiikleri fonksiyon is¢i saghgi ve is giivenligidir. Bunu isgi- isveren
iliskileri fonksiyonu ve isten ayirma faaliyeti izlemektedir. Cok etkili ve
oénemli dlgiide etkili, siklarina verilen cevaplar ayr1 ayri inceledigimizde ise,
IK yéneticileri en fazla oranda (%60.2) yeni s Kanununun isten ayirma
hususunda g¢ok etkili oldugunu belirtmislerdir. Yeni is kanununun getirdigi
en Snemli degisikligin “galisanlara is giivencesi saglamas’” oldugu
diistiniiliirse, bu sonug, beklenen bir durumu yansitmaktadir. is kanununun
IK fonksiyonlan iizerindeki etki derecesi ile ilgili goriiglerde, performans
degerlendirme ¢ok yada Snemli $lgiide etkilenme sirasinda dordiincii sirada
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bulunmaktadir. Bu bizim igin biraz sasirtici bir durumdur, Ciinkii
performans degerlendirmeye iliskin sonuglar, yeni yasal diizenlemede,
calisanlarl isten ¢ikartmada gegerli neden olarak kabul edilebilmekte ve
isten ayirmalara dayanak teskil etmektedir. Bu sonug bize, yoneticilerin, bu
etkiyi daha ¢ok isten ayirma ile ilgili olarak algiladiklarim gostermektedir,
Ancak bu arastirma sonuglari vesilesiyle, yeni Is Kanununun performans
degerleme sistemlerinin yeniden yapilandirilmasi geregini bugiin siddetle
ortaya koyduguna dikkati ¢gekmek gerekmektedir.

Ayrica bu arastirma elde edilen diger bir sonug ise, isletmede yetkili
sendikanin bulunmasinin ve de isletmenin isveren sendikasina iiye olmasmnimn
[K yoneticilerinin yeni Kanunun iK fonksiyonlari iizerindeki etkileri ile ilgili
goriiglerini farklilagtirmadigidir. Bu sonug beklentimizin dogru olmadigini
bize gostermistir. Ciinkii yukarida da ifade edildigi gibi, sendikal diizende
faaliyet gostermek, insan kaynaklar ile ilgili hususlarda daha farkhi
uygulamalara ve de dolayl olarak bu konudaki goriislerin farklilasmasina
yol agabilmektedir.

Ancak, igletmelerin ulusal veya uluslar arasi pazarda faalivet
gostermelerinin, yeni Kanunun K yoneticilerinin insan kaynaklarinm
fonksiyonlar iizerindeki etkilerine iliskin gdriislerini farklilastirdiklar da
aragtirma bulgularimiz arasinda yer almaktadir. Bu sonug, beklentimize
uygun olarak elde edilmistir. Gergekten, ulusal veya uluslararasindaki
isletmelerde, yeni yasal diizenleme 1K uygulamalarn ile ilgili, farkh
ihtiyaglari ortaya g¢ikarmakta ve bu durum, K yoneticilerinin konuyla ilgili
goriislerinin farklilasmasina sebebiyet vermeltedir.

Sonug itibariyle, yeni Kanunun iK ile ilgili fonksiyonlarda yeniden
yapilandirmay1 gerektirecek pek ¢ok faaliyetin gergeklestirilmesine neden
olacagini sdylemek miimkiindiir. '
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