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TURK iS KANUNUNDA TANIMLANAN ESNEK CALISMA
BiCIMLERININ iSLETMELERIN STRATEJIK iNSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE ETKIiSi
Sadife GUNGOR

OZET

4857 sayili is kanununda yer alan ve giliniimiiz ig giicii piyasasi
iizerinde onemli bir etkiye sahip olan kismi siireli ¢aligma ve ¢agr1 iizerine
calisma Avrupa Birligi iilkeleri ve Tirkiye’de kanunlar c¢ergevesinde
uygulanmaya baglanmistir. Esnek c¢alisma sistemlerinin bu ¢aligmayla
stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi {iizerindeki etkileri arastirilmig ve
Kiiresellesmenin etkisinde olan ayrica rekabet kosullarindaki toplumlarin
calisma sistemlerinde yeni yontem ve standart kriterlerin disina ¢ikilmasi
gerektigi iizerinde durulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kismi ¢alisma, Cagr lizerine ¢alisma, Esnek
caligma, Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, Stratejik yonetim

ABSTRACT

Part time work and on call work, taking part in labour law numbered
4857 and having an important impact on labour (force) market, are started to
be applied basing on the laws in Turkey and European Union countries. With
this study, the impacts of flexible work systems on strategic human resource
management have been searched and the necessity of new method in working
systems of societies which are under the influence of globalization and in
different stammering conditions and the necessity of going apart from
Standard criteria has been stressed.

Keywords: Part- Time Work, On Call Work, Flexible Working,
Strategic Human Resource Management, Strategic Management

GIRIS

Giiniimiizde iggiicii piyasasinin vazgec¢ilmez bir unsuru olarak kabul
edilen 4857 sayili is kanunumuzda yer alan kismi siireli ¢alisma ve c¢agri
iizerine c¢alismanin istihdam artis1 ile yakin iligkisi oldugu aciktir. Son on
yilda Avrupa Birligi’ne iiye iilkelerde ve Tiirkiye’de gittikge yayginlagmaya
baglamustir. Bazi isgilerin kendilerine ve ailelerine daha fazla zaman ayirmak
istemeleri, genel isgiicii yapisinda kadin, geng, yasli ve 0ziirli oranmin
giderek artmasi, insanlarin bir yandan ¢alisgirken diger yandan mesleki ve
genel egitim ihtiyaclarini karsilama istekleri kismi stireli caligmanin ve esnek
caligma big¢imlerinin yayginlagmasini saglamistir.

Ancak kismi siireli c¢alismanin asir1  yayginlagmasi, isgiici
piyasasinda tam siireli istihdam firsatinin fazla olmadigimnin bir gostergesi
olarak da yorumlanabilir. Bagka bir deyisle, tam siireli ¢alismanin modast
geemis degildir. Cagri iizerine ¢alismada ise; igyerinde is kapasitesindeki
degisiklige uygun calisma yapma, is siirelerinde esneklik saglama, bu yolla
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maliyeti disiirme imkani sagladigindan zamani ve kapsami 6nceden belli
olmayan islerde uygulanir.

Kismi siireli galisma ve esnek ¢alisma bigimlerinin yayginlagmasiyla
birlikte, is iliskilerinde esnek yapilanma; yeni is iliskilerinin kurulmasi
baglaminda, yeni tipte is sozlesmelerinin ortaya ¢ikmasini, yeni iicret ve is
kosullarinin gelistirilmesini ve degisen iliskilerin diizenlenmesi i¢in yeni
diizenlemelerin olugmasin1 da kapsamistir. Bu anlamda esneklik yaklagimu,
son yillarda is Kanunlarinda koklii degisiklikler meydana getirmistir. OECD.,
UCO., AB. ve Ulkemiz IS Kanunu kismi siireli ¢alisma ve cagri iizerine
calisma yasal olarak diizenlemistir.

1-TURK IS KANUNUNDA TANIMLANAN ESNEK CALISMA
BiCIMLERIi: KISMi SURELIi CALISMA VE CAGRI UZERINE
CALISMA

Sanayi devriminden giiniimiize kadar teknolojik gelismelerle birlikte
endiistri sektoriinden hizmet sektoriine gecilmesi isgi-isveren iligkilerini ve
calisma kosullarin1 degisiklige ugratmistir. Bu siiregte; ¢aligma iliskilerinde
esneklik, Once yaygin uygulama alani bulmus, sonrasinda yasal boyut
kazanmistir (Kusaksiz, 2006:1).

1.1. Kismi Siireli Calisma

Esnek istihdam tiirleri i¢cinde en eskisi ve en bilineni kismi siireli
calismadir. Uluslararasi arastirmalara gore, kismi siireli ¢aligmalar Avrupa
Birligi (AB), Japonya ve diger gelismis bati iilkeleri olmak iizere hemen
hemen her yerde artig gostermektedir (Tuncay,1995:68). Standart dist
istihdamin degisik bir tipi olan kismi ¢alisma, son donemde Avrupa
isgilerinin  %17,7’sini i¢ermektedir. Hollanda, %41,1 orant ile kismi
caligmanin en yaygin oldugu ilke konumundadir
(http://www.turkhukuksitesi.com). Esneklestirme ¢abalar1 iginde, kismi
calisma 6zel bir dneme sahiptir. Nitekim, kismi ¢aligma is verenin “ i yerinin
acik tutulmasini en iist diizeye ¢ikarma” gereksinimi karsilamakta ve ayni
zamanda isgilerin “zaman {izerinde hakimiyetlerini” g¢ogaltma isteklerine
uygun diismektedir (Blomeyer, 1993:200-201).

Is sozlesmeleri, uygulamada genellikle goriilen bigimiyle,
igyerindeki caligma siirelerine uygun olarak tam siireli yapilabilecegi gibi,
isyerinde uygulanan ¢aligma siiresinin altinda, kismi bir ¢alisma siiresini
konu alabilecek bicimde de yapilabilir (Ozmen, 2006: 50).

Kismi siireli ¢alisma, lilkemizde yaygin bir sekilde uygulanmamakla
birlikte 5510 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunu ile
4857 sayith Is Kanunu hiikiimleri g¢ergevesinde diizenlenmistir. Her iki
mevzuat agisindan da kismi siireli ¢aligma tanimlanma yoluna gidilmis, bu
baglamda kismi siireli ¢alisma su sekilde tanimlanmigtir. 5510 sayili kanun
kismi siireli galismay1 “ is yerinde tam siireli ig sdzlesmesi ile yapilan emsal
calismanin iicte ikisi oranina kadar yapilan ¢alisma” olarak tanimlarken
(http://www.huseyinust.com/Thread-Sosyal-Guvenlik-ve-Is-Mevzuati-
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Yonunden-Kismi-Sureli-Part-Time-Calisma--17119) 4857 sayili I3 Kanunu
kismi siireli ve tam siireli is sdzlesmesi ayrimmni yaptigi 13. Maddesinde
“Iscinin normal haftalik ¢aligma siiresinin, tam siireli is sozlesmesiyle ¢alisan
emsal is¢iye gore onemli Ol¢iide daha az belirlenmesi durumunda s6zlesme
kismi siireli is sozlesmesidir” ibaresi ile tammlamustir.(LK, m:13)
Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ niin taminmina gore ise kismi siireli calisma
“Normal calisma siirelerinden az, siirekli ve diizenli olan ve goniillii olarak
yapilan ¢alisma” olarak tanimlanmistir (Kayalar, 1997: 22).

Kismi siireli ¢alismanin unsurlarint asagidaki gibi siralayabiliriz:

-Kismi siireli calisma normal calisma siiresinden azdir: Kismi
stireli ¢aligmay1 normal c¢alismadan ayiran en 6nemli unsur, kismi siireli
calismanin, normal siireli c¢alismadan daha az zamami kapsamasidir. Bu
zamanin ne kadar az olacagi lilkeden iilkeye degismektedir. Soyle ki, bazi
lilkelerde kismi siireli ¢alisma, normal siireli ¢alisma siiresinin en az %20
asagisi kabul edilmekte iken, diger bazi iilkelerde bu oran 1/3 ve 2/5i olarak
uygulanmaktadir. Ote yandan bazi iilkelerde ise belli bir saatin altinda
calisma diye ifade edilmektedir. Ornegin ABD, 32 saatin altindaki calisma
kismi siireli ¢aligma diye kabul ederken, Japonya 34 saatin, Ingiltere ise 30
saatin altindaki caligmayr kismi siireli ¢aligma olarak kabul etmektedir
(Kayalar, 1997: 22).

- Kismi siireli ¢calisma diizenli ve siireklidir: Bu husus kismi siireli
calismayi, kisa siireli c¢aligmadan, mevsimlik c¢alismadan ve gegici
calismadan ayirt etmektedir. Kismi siireli ¢alismada devamlilik vardir. Kisa
stireli calismada ise gecicidir. Kismi g¢alismanin diizenlilik ilkesi sadece
belirsiz  stireli  hizmet akitleriyle saglanmamaktadir. Belirli siireli
sozlesmelerde kismi siireli ¢alisma s6z konusu olmaktadir (Kayalar,
1997:23).

-Kismi siireli cahiyma goniillii olarak yapilmaktadir: Kismi siireli
calisma serbest iradeye baghdir. Ekonomik nedenler ve teknik
zorunluluklardan ve talep degisikliklerinden dolayi, is yerinde firetimin
azalmasi sebebiyle, is¢inin aslinda tam giin ¢aligmak isteyip de ¢alismadigi,
mecburi olarak bu c¢alismay1 kabul ettigi bir ¢alisma tiirii degildir. Kismi
sireli ¢alisma bu yoniiyle kisa siireli g¢alisma ve esnek istihdam
kavramlarindan ayrilmaktadir (Kayalar, 1997: 22).

II. Diinya savasi sonrast ortaya c¢ikan ekonomik ve teknolojik
degisiklikler, tiretimin yapisint degistirmis ve is¢i/isveren iligkilerini 6nemli
Olciide etkilemistir. Boylece calisma iliskilerinde yenilikler goriilmeye
baglamig, kismi siireli ¢aligma gibi yeni caligma sekilleri ortaya ¢ikmustir.
1970’lerden sonra ise ekonomik krizin etkisiyle ve hizmet sektdriiniin
yayginlagsmastyla kismi siireli ¢alismada dnemli artislar kaydedilmistir. Kismi
stireli galisma Onceleri sadece kadin istihdami seklinde goriinse de, artik
erkekler arasinda da bu galisma yaygin oldugu bilinmektedir (Yavuz, 1995:
35).
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Kismi siireli ¢alisma, biitiin bati iilkelerinde 1970’11 yillardan beri
artis kaydetmis ve su anda artisina devam etmektedir. ILO’ nun bir raporuna
gore, 1990 yili itibariyle gelismis lilkelerde ¢alisan her 7 kisiden biri kismi
stireli olarak ¢aligmaktadir (Yavuz, 1995: 39).

Kismi siireli ¢alisma, igsizligi azaltmak ve istihdami arttirmak icin
sanayilesmis bati iilkelerinin istihdam politikalarinda 6nemli bir yere sahip
olmaktadir. Hiikiimetler kismi siireli calismayi, issizligi azaltip, istihdami
arttiran bir arag¢ olarak gormektedirler. Ozellikle ekonominin durgunluk
donemlerinde talebin daralmasi ve iretimin azalmasi halinde isgilerin isten
cikarilmast  yerine, kismi siireli caligmaya gegilmesiyle issizlik
engellenmektedir. Tam giin ¢alisan isgilerde, issiz kalmak yerine kismi siireli
istihdamu tercih edeceklerdir (Kayalar, 1997: 24-25).

Genel olarak kismi siireli ¢aligma, hizmet sektdriiniin biiyiimesi,
vasifli iggiiciine olan talebin artmasi, isttihdamin arttirilmasi ve islerin niteligi
geregi tercih edilmektedir.

Giliniimiizde sanayi sektorii gelismezken, sanayi sektorii gerilemekte
hizmet sektorii ise glinden giine gelisen bir seyir izlemektedir. Hizmet
sektorii i¢in en uygun ve yaygin olan istihdam sekli kismi stireli ¢aligmadir.
Bu sebeple hizmet sektoriiniin devamli olarak biiylimesi, kismi siireli
calismay1 arttirmaktadir. Temizlik, otel, saglik, yiyecek gibi hizmetlerin
yayginlagsmasi kismi siireli ¢alismanin artmasina neden olmaktadir (Kayalar,
1997: 24).

Kismi sureli galismanin gelismis ilkelerde yayginlagmasinin ve
Ozellikle Avrupa Birligi lilkelerinde artisinin en 6nemli nedenleri arasinda
hizla yiikselen igsizlik karsisinda alternatif c¢aligma bi¢imi olarak
degerlendirilmesi sayilabilir (Turan, 2005: 42).

Nitekim bu ydndeki agiklamalarda piyasanin dogasina vurgu
yapilarak arz ve talep dengeleri arasinda kismi siireli ¢alismanin gelisiminin
nedeni ortaya konmaya ¢alisilmaktadir (Turan, 2005: 42).

Giliniimiizde Tiirkiye ve AB iilkelerindeki kismi siireli ¢alismayi
cesitli yonlerden karsilastirdigimiz da agagidaki tablo ortaya ¢ikmaktadir.
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Part-time Galisma saatierinde esneklik  Esnek istihdam sizlesmelerine  Beliri siirel sozlesmelerle
calisan istihdam eden yontemlerini uygulayan sahip isletmelerin oram calisan istihdam eden
isletmelerin orani isletmelerin orani i;:‘melerin orani

Kaynak: Tisk, 2010

AB’de isletmelerin iicte ikisi (%67), kismi siireli istihdamdan
yararlanmaktadir. Hollanda’da Anket kapsamindaki igletmelerin neredeyse
tamaminin (%91) kismi siireli ¢alisan istihdam ettigi tespit edilmistir. Bu tiir
caligmanin Belgika, Almanya, Isve¢ ve Ingiltere’de de yaygin oldugu,
isletmelerin %80’inin bu esnek istithdam tiiriinii uyguladiklart goriilmektedir.
En disiik oranlar ise, Bulgaristan, Portekiz ve Tirkiye’nin de aralarinda
bulundugu ti¢ aday tilkededir. Calisanlarinin %20’den fazlasinin kismi siireli
istihdam edildigini belirten isletmelerin oran1 AB’de ortalama olarak %28,1
iken, Tiirkiye’de %10’dur. Tiirkiye’de kismi siireli ¢alismanin uygulanis
bi¢iminin de giderek farklilagtigi gozlenmektedir. Haftanin her giinii belirli
bir siire ¢alisilmasi seklindeki geleneksel kismi siireli ¢alisma bi¢iminin
yerini haftanin bazi giinleri tam giin siireli ¢aliyma seklinin almakta oldugu
tespit edilmektedir. Ayrica Tiirkiye’de kismi siireli calisan istihdam eden
isletmelerin %75°1, kismi siireli ¢alisma uygulamasinin geleneksel bi¢iminin
uygulanmakta oldugunu belirtmislerdir (Tisk, 2010).

Is-isci bulma sistemleri Tiirkiye’de gelismis degil. Ama
iiniversitelerin  kampiisler de toplanmasi ve perakende sektoriiniin
gelismesiyle part-time galisma artiyor. Ogrenciler en ¢ok magaza, market,
restoran ve call center’larda part-time olarak calistyorlar. Kampiiste ¢alisan
cok sayida 6grenci de var. Fakat yine de Tirkiye’de part-time caligma kiiltiirii
yaygin degil (http://www.nuveforum.net/90-kariyer-meslekler/16836-part-
time-calisma-kulturu/).
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1.2. Cagr1 Uzerine Calisma

Esnek calisma sekillerinin bir ¢esidi de ¢agri lizerine ¢aligmadir. Bu
calisma sekli Almanya’da “kapasiteye bagl degisken is siiresi (KAPOVAZ)”
diye adlandirilmaktadir. Cagri iizerine ¢alisma; dnceden yapilan hizmet akdi
geregince, calisanin igveren tarafindan c¢agrildiginda is yerine gelerek
calismasidir (Kayalar, 1997:37). Bu istihdam tiirlinde c¢agrilmak, ise
baglamak icin sart kosulmus ve cagri yapilmadan calismak olanaksiz
olmustur (Yavuz, 1995: 68). Cagri iizerine ¢aligmada ig¢i, hizmet akdinden
kaynaklanan is gorme borcunu, is ¢iktiginda ve igverenin ¢agrisi iizerine
yerine getirmektedir. Burada ¢aligma siiresi, is¢i ve igveren tarafindan birlikte
veya sadece igverence belirlenebilmektedir (Topguk, 2006: 29). Cagr1 iizerine
calisma, isveren ve isletmelere esneklik saglayarak, isletmenin talep
degisikliklerine uyumunu temin etmektedir (Yavuz,1995: 68). Bu ¢aligma
modelinin temelinde talebin az oldugu donemlerde istege bagli olarak is
siirelerinin  azaltilmasi, talebin arttifi donemlerde ise ¢agri {izerine
caligtirmanin olanakli hale gelmesi yer almaktadir (Noyan, 2007:116-117).

Bu tiir calisma seklinin yeni olmadigi, ozellikle 70°li yillarda
uygulamanin hizla arttigi ve 1986 yili sonunda Almanya’da kismi siireli
calisanlarin %10’una tekabiil eden 1.4 milyon kisinin ¢agr1 {izerine ¢aligma
yaptigi ifade edilmektedir (Kayalar, 1997:37).

Cagr1 iizerine calisma, siirekli bigcimde isciye ihtiyag duyulan
islerde/igyerlerinde is ciktikca isci ihtiyaglarini gideren bir sistemdir. Bir is
yerinde siirekli bicimde baglanma sansi bulunmayan veya bulsa da &yle bir
seyi istemeyen is¢iler tarafindan da tercih edilen bir olgudur. Bu g¢alisma
seklinde, is yogunlastikga veya isciye ihtiyag duyuldukga isyerinde
calistirilmast ve gegici bir ihtiyaci gidermesi bakimindan gegici is iliskisiyle
benzese de ¢esitli yonleriyle ondan ayrilir. Gegici is iligskisinde, ¢ikan bir
ihtiyact gidermek iizere is¢iyle genelde belirli siireli bir s6zlesme yapilir ve
ihtiyacin giderilmesiyle iliski de son bulur. Daha sonra ¢ikan bir ihtiyag
iizerine yeni bir gegici is iliskisi kurulur. Zira o igyerinde arizi olarak duyulan
is¢i ihtiyacini gidermeye yonelmistir. Gegici olarak kurulan bdyle bir
iligkinin segilen gikka gore, tam veya kismi siireli olmasi miimkiindiir. Oysa
cagri iizerine ¢aligma genelde kismi siireli ¢aligmanin &zel bir tiirii olarak
algilanir ve diizenlilik ve siireklilik esastir. Cagr1 lizerine ¢aligmada is¢iyle
her ¢agrida yeni bir sozlesme yapilmaz, tim cagrilar tek bir is iliskisinde
yasanir.(http://209.85.229.132/search?q=cache:loakgok6971J:mustafaakdoga
n.net/upload/cagriuzerinecalisma.doc+ttiirkiye'det+cagri+iizerine+galigmanin+
ortayatcikisi&cd=6&hl=tr&ct=clnk & gl=tr)

Cagr1 lizerine calisma genellikle otellerde, restoranlarda ve
gazinolarda goriilmektedir. Ozel hastanede, acil bir vaka iizerine doktorun
cagirilmasi, sahil beldelerinde balik ¢iktig1 giinlerde, ¢agri {izerine gelen
elemanlarin baliklar1 temizlemesi ve istiflemesi gibi isler, ¢agri {izerine
caligmalara 6rnek verilebilir. Bu modelde c¢alisanlar genellikle sigortasiz ve
sendikasizdir (Topguk, 2006: 29).
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Cagr lizerine ¢aligmanin amaci, ¢alisma siirelerini, uygun sosyal
giivencelerle birlikte, ihtiyaca gére diizenlemektir. Burada s6zii edilen sosyal
giivencelerin saglanmasi, is¢inin uygulamadan en az diizeyde zarar gérmesini
saglamak ve isverenin kotli niyetli, keyfi uygulamalarmin 6niine gegmek
acisindan 6nemli olmaktadir. (Ozel, 2006, 5.42)

Cagr iizerine caligmanin iki tiirii bulunmaktadir. Birincisinde, isci
ve igveren tarafindan belirli bir siire icinde toplam ne kadar calisilacagini
sozlesme ile Onceden belirlenir ve igverenin talebi iizerine is¢i bu
yikiimliliglini yerine getirir. (Topguk, 2006, s. 29) Bu uygulama sekli ile
cagr1 lizerine ¢aligsma, taraflari arasindaki karsilikli anlasma ile olusturulmus
olmaktadir. (Ozel, 2006, s.42). Bu calisma tiiriine “cagr1 garantili cagri
lizerine ¢aligsma” veya “ gekirdek siireli ¢agr iizerine ¢aligma” da denilebilir.
Isciye belli bir siire ¢agrilmayr ve c¢agrilmasa bile iicretini almay1 garanti
eden bu sistem daha insancil ve is hukukunun gereklerine daha uygundur.
(http://209.85.229.132/search?g=cache:loakgok6971J:mustafaakdogan.net/upl
oad/cagriuzerinecalisma.doc+ttiirkiye'de+¢agri+iizerinet¢alismanintortayatg
ikisi&cd=6&hl=tr&ct=clnk & gl=tr)

Ikincisinde ise iscinin belirlenilen siire icinde toplam ne kadar siire
ve ne zaman c¢aligacagini tamamen igveren tarafindan belirlenir
(Topguk,2006:29-30). Boyle bir durumda (aksine anlasma yoksa, ki boyle bir
anlagmaya rastlanmast pek mantikli goriinmez) is¢i sadece cagrilip
calistirildig siirenin iicretini alip, cagri i¢in bekledigi siirede bundan yoksun
kaldigindan bu tiir ¢calismada ¢agrilmamanin rizikosu is¢iye yiiklenmistir.
Ancak bir iscinin en ufak bir cagri garantisi olmadan igverenin emrine
(cagrisina) amade bigimde beklemesi is hukukunun dogasina uygun diismez.
Bundan dolayidir ki, bu tarz ¢agr {izerinde ¢aligmaya pek sicak bakilmaz.
(http://209.85.229.132/search?g=cache:loakgok6971J:mustafaakdogan.net/upl
oad/cagriuzerinecalisma.doc+tiirkiye'de+cagritiizerine+¢alismanintortaya+g
ikisi&ed=6&hl=tr&ct=clnk&gl=tr)

Cagri Uzerine Calismanin Tercih Nedenlerini soyle agiklamak
olasidir: (Celik, 2002:36).

Oncelikle, bu is iliskisi i¢inde isveren, sadece isin yogun oldugu
donemlerde isci calistirarak maksimum derecede verimlilik ve fayda elde
etmektedir. Isyerindeki pasif igsizlikten kurtulmak ve dolayisiyla biiyiik mali
yiikten kurtulmak, bu sistemin isleyisine baglidir. Ayn1 zamanda bu metotla
isletmeler, normal ¢alisma sartlar1 altinda istihdam edemeyecekleri yiiksek
nitelikli iggiiciinden faydalanma imkanini elde ederler

Bu c¢aligma  tlriiniin  uygulanmasinda  ¢esitli  sorunlarla
karsilasiimaktadir. Is¢inin, giinliik, haftalik, aylik veya yilik olarak ¢alisacag:
stirenin belirlenmesinde, is¢iye ne kadar zaman dnceden haber verilecegi ve
is¢inin her seferinde ne kadar siire calisacagi konusunda bazi sorunlar
yasanmaktadir. Birinci olarak, ¢agri lizerine calismada, calisilacak siire
hizmet akdiyle oOnceden belirlenmelidir. Eger belirlenmemisse is¢inin
magduriyeti s6z konusu olabilecektir (Yavuz, 1995:69).
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Ikinci olarak, bu sistemde is¢inin her an isverenin emrini yerine
getirmeye hazir durumda beklemesi gerekmektedir. Gerekli yasal
diizenlemeler yapilmazsa, is¢inin ne zaman ve ne kadar siire igin
cagrilacagini dnceden bilmesi ve islerini ona gore ayarlamasi zor olmaktadir.
Ote yandan bu calisma seklinde isciler, diger normal ¢alisan iscilerin yasal
haklarindan faydalanamamaktadir. Hafta tatili, yillik ticretli izin, bayram
tatili ve bazi diger haklar isgilere tanmmadigl icin isciler acisindan
uygulanmast kiilfetlidir (Celik, 2002:35-36).

Ugiincii olarak, is¢inin her seferinde en az ne kadar siire ile
calisacagidir. Iscinin evi ile isi arasindaki mesafe uzak olabilir. Bu sebeple,
is¢i igyerine gittiginde en az belirli bir siire calisip, ise gitmesinin faydasi
saglanmalidir. Aksi halde, yarim veya bir saat gibi yapilan caligma ige
gitmeyi ve ¢aligmay1 kiilfet haline getirecektir (Yavuz, 1995:69).

2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi (SHRM), bir &rgiitiin
amaclarma ulasabilmesini olanakli kilmak igin tasarlanmus planli bir K
faaliyeti modeli olarak diisiiniilebilir (Simsek, Oge, 2007:33). 980’lerden
sonra giderek etkisini arttiran kiiresellesme siirecinde uluslar arasi pazarlarda
rekabet avantaji elde eden orgiitlerin insan kaynaklar1 faktoriinii farkl bir
acidan ele aldiklar1 ve basarilariin temelinde “insan kaynagmin artan
O6nemini 6n plana ¢ikarmalarinin yattigi” goriilmektedir (Akdemir, Tikici,
2002:861). Bir bagka deyisle stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, is gorenlerin
performansini arttirmak yenilik¢ilik ve esnekligi 6zendiren orgiit kiltiiriini
igsellestirmek ve gelistirmek amaciyla, insan kaynaklarinin stratejik amag ve
hedeflerle birbirine baglanmasini saglamaktir
(http://www.indiainfoline.com/bisc/art5250101.html).

Stratejik insan kaynaklart yonetimi orgiitlerin insan kaynaklarini
nasil daha etkin kullanarak rekabet avantaji elde edebilecekleri konusu
iizerinde duran ve Pazar yonelimli bir yaklasimdir. Dolayisiyla stratejik insan
kaynaklart yonetimi insan kaynaklari politikalarimin orgiitiin etkinlik ve
verimliliginin arttirilmasi i¢in 6nemli bir ara¢ olarak degerlendirilmektedir.
Bu yaklasima gore insan kaynaklart yonetimi insan kaynaklarinin diger
kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, calisanlarin nasil tedarik edilecegi ve
etkin bir bigimde nasil yonetilecegine iliskin kavramsal bir agilim
saglamaktadir (Akgemci, 2008:239).

Sonug olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerin uzun
donemde amaglarini elde etmede kullanabilecekleri ¢ok 6nemli bir doniistimii
ifade etmektedir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimin en Onemli
ozelliklerinde bir tanesi de, 1K strateji ve uygulamalari ile drgiitiin genel
stratejik amaglari arasinda bir bag kurmus olmasidir (Dalay, Coskun,
Altunmigik, 2002:60-61).

Stratejik IKY konusunda iizerinde en ¢ok durulan tamimlardan biri
Wright ve McMahan’in (1992) tanimidir. Wright ve McMahan (1992)
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stratejik IKY’yi; “bir orgiitin amaglarna ulasmasimi saglamak igin
tasarlanmig planlanmis insan kaynaklari agilimlart ve faaliyetleri modeli”
olarak tanimlamislardir (Geng, 2009:17-18)

Miller’in yapmis oldugu bir ¢alismaya gore; stratejik insan
kaynaklar1 yOnetimi, organizasyonun tiim diizeylerinde iy gdrenlerin
yonetimini ilgilendiren ve organizasyonun rekabet avantajini olusturmaya ve
korumaya yonelik stratejilerin uygulanmasiyla ilgili kararlar ve faaliyetler
olarak tamimlanmustir  (http://www.humanresourcesfocus.com/proje9.asp).
Stratejik insan kaynaklari1 yonetimindeki amag Orgiitiin stratejik ihtiyaglariyla
birlikte insan kaynaklarindan daha etkin yararlanmaktir (Ayyildiz,
2009:1176).

Stratejik insan kaynaklari yOnetimi isletme stratejileri ile
calisanlarin uyumu ve biitiinliigii ile yakindan ilgilidir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi;

- IKY’ nin isletmenin stratejisi ve stratejik ihtiyaclariyla
biitiinlesmesine

- IK politikalarmin kars1 politika alanlarmi ve kars1 hiyerarsileri
birlestirmesine;

- IK faaliyetlerinin iist kademe yoneticiler ve yonetici olmayan
personel tarafindan kabul edilmesini, sisteme uyarlanmasimi ve
uygulanmasint saglamaktadir.
Yukaridaki noktalar, stratejik IKY’nin politikalar, kiiltiir, deger
yargilart ve uygulamalar gibi pek c¢ok farkli konuyu igerdigini
gostermektedir. Bununla birlikte IKY nin organizasyonlarda farkli
seviyeler arasinda baglanti sagladigi ve bitlinlestirdigi ifade
edilmektedir  (http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-
yonetimi/113-yeni-stratejik-boyutuyla-insan-kaynaklari-
yonetimi.html)

Isletmelerin uzun vadeli amaglari ile personel politikalar1 arasinda
uyum zorunlulugu ve insan odakli yonetim temalar1 insan kaynaklari
yonetimi yazininda siklikla vurgulanmaktadir. Bu aym zamanda, IKY’ nin
stratejik boyutunu olusturmaktadir. Sirketin uzun vadeli, yani stratejik
amagclar1 baglaminda ele alindiginda, insan kaynaklar1 stratejisi genellikle
davranigsal temelli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu gercevede kimlik
kazanan stratejik insan kaynaklari yOnetimi alani, esas olarak, firmanin
strdiiriilebilir rekabet stiinligii yakalamay1 arzulamasindan dolay1 insan
kaynaklarmin stratejik yoneltilmeye ihtiyag gosterdigi gerceginin kabul
edilmesi sonucu ortaya ¢ikmistir (Bingdl, 2003:11).

1980°1i yillardan itibaren ortaya ¢ikan ve “ yeni yonetim anlayislar1”
olarak dikkate alinan yaklasimlar igerisinde genellikle, modern Otesi
(postmodern) orgiit teorileri ile gliniimiiz yonetim literatiiriin de yer almaya
baglayan yeni ve ¢agdas yaklasimlar diisliniilebilir. Bu yeni yO&netim
yaklagimlarindan bir tanesi de Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi (SHRM)
yaklagimidir. SHRM yaklagimi, dzellikle stratejik yonetim ile insan odakli
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yonetim yaklagiminin etkisi ile ortaya ¢ikmistir (Dalay, Coskun ve Altunisik,
2002:48).

IK departmanlari, stratejik diizeyde (uzun-donemde), orgiit igin
kapsamli yon ve vizyon saglayan daha genis ¢aptaki kararlara katilir. Insan
kaynaklarmi firmalarin daha genis uzun dénem ihtiyaclariyla iliskilendirme
islemi, stratejik insan kaynaklart yonetiminin esasidir (Bingol, 2003:36).
Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi insan kaynaklari yonetimi ve is
stratejisine yogun bir sekilde odaklanmustir. IKY ve is stratejisi baglantilari
stratejik kararlar, IK miidiirlerinin stratejik plan ve karar verme siireclerine
katilimi, IKY stratejileri ve politikalar1 uygulama ve formlar1 araciligiyla
IKY ve is stratejisi entegrasyonu icinde uygun girdiyi saglamay1 gerektirir
(Bayraktaroglu, Kutanis Ve Turkay, 2008:353).

Giiniimiizde yasanan toplumsal ve ekonomik doéniisiim siireci, bilim
arastirma- teknoloji tiretiminden, her diizeydeki bilginin kullanimina kadar
nitelikli insan kaynaklarini gerektirmektedir. Bu baglamda, bilisim ve iletisim
¢ag1 olarak nitelendirilen sanayi-Gtesi ¢agin ayn: zamanda “insan kaynaklari
¢ag1” oldugu konusunda kusku bulunmamaktadir. Bu dogrultuda, 1980’1
yillarin bagindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi ve strateji kavramlari
birlikte ele alinmaya baglanmis ve “stratejik insan kaynaklar1’” kavraminin
ortaya ¢ikmasi s6z konusu olmusgtur. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, bir
Orgiitiin amagclarina ulagabilmesini olast kilmak i¢in tasarlanmig, planl bir
insan kaynaklar1 faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir (Ogiit, Akgemci,
Demirsel, 2004:282).

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegis, orgiitlerin
degisimlere uyum saglayabilmek igin g¢alisanlarina yonelik olarak atilmis
6nemli bir adimdir (Akgemci, 2008:242). Giiniimiizde orgiitler, daha etkin,
daha hizli ve daha rekabetgi olabilmek i¢in yogun bir baski altindadirlar. Bu
baskilarin temelinde yatan etmenleri ve stratejik insan kaynaklarini
yonetimini daha iyi kavramsallagtirmak igin, onun gelisiminde etkili olan
nedenleri ve arka plani anlamak oldukca yararl olabilir (Ogiit, Akgemci ve
Demirsel, 2004:277-290). Bu baskilarin temelinde yatan etmenler aym
zamanda Orgiitlerin insan kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan kaynaklari
yOnetimine gegisini zorunlu hale getiren degisimlerdir. Bu baglamda stratejik
insan kaynaklar1 yOnetiminin ortaya c¢ikmasinda etkili olan faktdrler su
sekilde 6zetlenebilir (Dessler, 2000:9-13).

Kiiresellesme: Bu kavram, isletmelerin iiriin ya da hizmetlerini yeni
dig pazarlara agma ve her yerle ticaret yapabilme egilimlerini ifade eder. Bu
durum kiiresel rekabeti de biiyiik oranda arttirmaktadir.

Teknolojik gelismeler: Teknolojik ilerlemeler, hem orgiitleri daha
fazla rekabetgi olmaya zorlamakta hem de oOrgiitlere rekabetci istiinliik
saglamaktadir. Teknoloji, insan kaynaklari uygulamalarinin dogasim
degistirmektedir. Orgiitlerin rekabetgiliklerini siirdiirebilmek igin yap1 ve
stireclerini yeniden tasarimlamasi, motive edici faktorlerini ve tazminat
planlarin1 degistirmesi, is tanimlarin1 yeniden yapmasi ve yeni egitim ve
degerlendirme programlari olusturmasi gerekmektedir.
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Deregiilasyon: Daha etkin, daha hizli ve daha rekabet¢i olmak ¢ok
onemlidir. Cogu endiistriyel sektdrde devlet diizenlemeleri nedeniyle var olan
sinirlamalar kalkmakta ve mevzuat gevsetilmektedir. Bunun en Onemli
sonucu ise gesitli pazarlarin ani bir sekilde rekabete agilmasi ve boylece
nitelikli iggiiciine olan gereksinimlerin artmasidir.

Isin_dogasindaki _degismeler: Kiiresellesme, teknoloji  ve
deregiilasyon iiretim siirecinin dogasint degistirmektedir. Bu gelismeler
sonucunda {irlin odakliliktan biitiinsel anlamda hizmet odakliliga dogru bir
doniisiim oldugu gozlemlenmektedir. Bu doniisiim, “bilgi ¢alisanlarina” olan
gereksinimi arttirmaktadir.

Isgiicii cesitliligi: Trk, cinsiyet, yas, degerler ve kiiltiirel normlar gibi
faktorler isgiicii ¢esitliligini etkilemektedir. Kadinlar, azinliklar, yaslilar vb.
aktif isgiicline girdik¢e isgilicii daha da ¢esitlenmektedir. Artan ¢esitlilik ise
beraberinde insan kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanma zorunlulugunu
getirmektedir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004:284).

Isletmelerin stratejik ydnetim siireglerindeki basarilart insan
kaynaklarmin da stratejik bigimde yoneltilmesine baghdir. Bu nedenle insan
kaynaklar1 yonetimi ile strateji arasinda iliski kurarak stratejilerin basarili bir
sekilde uygulanmasi igin gereken insan kaynaginin becerisi, tutumu,
davranisi ve performanst gelistirilmeli ve korunmalidir. Bu baglamda orgiitiin
stratejik hedeflerini, misyonunu ve vizyonunu gerc¢eklestirebilmesi i¢in insan
kaynaklarmin en yiiksek verimi ve katma degeri elde edecek bigimde detayli,
tutarli ve uzun vadeli olarak planlamasi, orgiitlemesi, yoneltmesi, koordine
etmesi ve denetlemesi faaliyetlerini gerceklestiren stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin sahip olmasi gereken oOzellikler asagidaki gibi
siralanabilir (Akgemci, 2008:243-244):

Bunlar;

- Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi firma stratejilerini
uygulayan tepe yoneticileri ile firma ¢alisanlarinin yoneticisinin
bir ortak gibi hareket etmesini gerektirir.

- Stratejik insan kaynaklart firmanin hem i¢ kaynaklarini hem de
firmayr etkilemesi muhtemel dis gelismeleri incelemek
durumundadir.

- Stratejik insan kaynaklarinda klasik insan kaynaklari
yonetiminde gerceklestirilen yonetim fonksiyonlar1 gelecek
yonelimli ve maliyet odakli olarak gergeklestirilir.

- Stratejik insan kaynaklart yonetimi firma g¢alisanlarinin deger
tutum ve davraniglarini firma stratejileriyle uyumlu olacak
sekilde anlamay1 ve degerlendirmeyi gerektirir.

- Yine stratejik insan kaynaklar1 firma personeli ile ilgili segim,
egitim, degisim ve degerlemelerinde stratejik yonelimli olmay1
gerektirir.
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- Stratejik insan kaynaklar1 yoneticilerinin insan yaklasim
felsefeleri insan yonelimli olmak, firmaya katma deger kazandiracak
personelin ise yerlestirilmesi ve bu amagla ¢alisanlarin egitimlerinin
gergeklestirilmesi yonelimli olmak zorundadir (Bayrag, 2008:82-84).

Is orgiitleri, birbirleri ile olan rekabetlerinde kullandiklar1 pek gok
kaynaga sahiptirler. Bu kaynaklar; fiziksel (fabrika, ekipman, teknoloji ile
cografik konum), orgiitsel (yapi, planlama, kontrol ve koordinasyon
sistemleri ile grup iliskileri), ile beseri (tecriibe, beceri ve galisanlarin zekasi)
kaynaklaridir. Orgiitiin kontrolii altindaki bu kaynaklar ona rekabet avantaji
saglar. bir oOrgiitte, stratejik yOonetimin amaci, tiim bu kaynaklar1 orgiite bir
rekabet avantaji saglayacak sekilde diizenlemek ve kullanima sunmaktir
(Simsek ve Oge, 2007:31).

Stratejik insan kaynaklart yonetimi Orgiitlerde ¢alisan insanlarin
stratejik amag¢ ve hedeflere ulasmak i¢in nasil daha etkin bir sekilde
yonetebilecegi konusunu ele alir. Baska bir degisle insan giicli kaynaginin
isletme amaglarina en uygun bicimde saglanmasi, en verimli sekilde
kullanilmasi ve gelistirilmesini i¢eren tiim stratejik yontemler ve teknikler
stratejik insan kaynaklar1 yonetimini olusturmaktadir (Senkal, 2004:1).

Giliniimiiz diinyasinda is Orgiitlerinin basat amaglarindan birisi
stirdiirebilir rekabet {stiinliigiine sahip olmaktir. Firmalarm varliklarin
devam ettirebilmek, uluslar arasi pazarda paylarini arttirabilmek, kareleri
farkli biiytikliikte bir satrang tahtasi olarak gordiigiimiiz piyasalarda hamleler
yapabilmek ve sonugta Oncii piyasalarda yer alabilmek igin siirekli bir
miicadele iginde olmasi gerekir. Bunu gerceklestirebilmekte, stratejik insan
kaynaklar1 yonetimine ve olaganiistii degerli, nadir ve yeri doldurulamayacak
insan kaynagina sahip olmaya baglidir. Rakipler sizin teknolojinizi, orgiitsel
yapinizi, Uriinlerinizi talki edebilir, fakat insan kaynagimi ve Orgiit
kiiltiirtiniizii kolaylikla taklit edemezler (Bingol, 2003:10-11). Bu siiregte
fazlasiyla karmasiklagan ¢evresel kosullardan dolayr insan kaynaklart
yonetimi ¢ok daha Onemli hale geldiginden isletme yoneticileri insan
kaynaklart yonetiminin stratejik bir boyut u oldugunu fark etmislerdir. Bu
stratejik boyutun odak noktasini yeniden kesfetmeye ve gelecegi yaratmaya
yonelik olan orgiitlerde stratejik yenilik¢ilik ve yaraticiligin tim calisanlar
tarafindan igsellestirildigi ve tim c¢alisanlarin strateji yaratma siirecine
katilimlarini saglayan bir anlayis olarak stratejik insan kaynaklari yonetimi
olusturulmaktadir (http://www.insankaynaklari.gokceada.com).

I¢inde bulundugumuz bilgi ¢aginda stratejik yonetim uygulamalari,
insant Orgitin en onemli kaynagi olarak gormekte ve rekabet avantaji
kazanmanin anahtar faktorii olarak degerlendirilmektedir. Bu ytizden stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin rekabetgi stratejilerini gelistirmek ve
kurumsal hedeflerine ulagsmak amaciyla c¢alisanlarin bilgi, yetenek ve
becerilerini gelistirme hedefine yonelen tutarli insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarina odaklanmalidir. Dolayisiyla stratejik insan kaynaklari
yonetimi isletmelerin rekabet¢i bir avantaj saglamasinin yaninda isletmenin
varhigmin siirdiiriilmesi acisindan olduk¢a 6nemlidir (Webel ve Demarie,
2005:247).
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3. 4857 SAYILI iS KANUNUNDA YER ALAN ESNEK CALISMA
SISTEMLERININ STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE ETKIiSi

Son yillarda artan rekabet ve teknolojik alanda meydana gelen
yenilik ve gelismeler Orgiitlerde, ortaya cikan yeni kosullar dogrultusunda
degisim ve doniigimii zorunlu kildigindan, bir¢ok igletme klasik ydnetim
anlayisindan vazgecmekte ve yeni c¢alisma iligkilerinin gerektirdigi
stratejilere uygun politikalar benimsemektedir. Stratejik planlamanin zorunlu
kildig1 uygulamalar sonucunda isletmeler yapisal, kiiltiirel ve disa acik
yontemlere uygun, yenilik¢i insan kaynaklari politikalarint benimsemeye
gayret ederken egitimli, nitelikli, organize olmus ve yetkin calisanlara da
gereksinim duymaktadir (Senkal, 2004:4).

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin ve faaliyetlerinin tiimii stratejik
yonetim agisindan ayni derecede dneme sahip degildir. Bireysel olmayan ve
yonetsel nitelik tasiyan faaliyet agirlikli insan kaynaklari uygulamalari
insanlar arasi iliskilerde ¢ok fazla yetkinlik gerektirmemektedir. Dolayisiyla
bu faaliyetlerin bir¢ogu bilgisayar ortaminda yazilim programlartyla etkin bir
sekilde gergeklestirilebilmektedir. Bu tiir insan kaynaklari faaliyetleri
arasinda tcretlendirme ve sosyal haklarin yonetimi, bordro diizenleme,
calisan kayitlarinin izlenmesi, mesai saatlerine uyumun gozetilmesi, sigorta,
emeklilik ve isten ayrilma gibi faaliyetler siralanabilir. Tiim bu faaliyetlerin
oneli stratejik etkileri olmasa bile uygun maliyetlerle, uygun finansal
kaynaklarla ve zamaninda, tam ve dogru bir sekilde yerine getirilmesi
gerekmektedir. Yukaridaki adi gecen faaliyetlerle belirlenen Orgiitsel
stratejilerin uygulanmasi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip olmadigindan
iist yonetim tarafindan dogrudan ilgilenilmemektedir. Fakat bu faaliyetlerde
bir sorun yasandiginda insan kaynaklari b6liimii i¢in ciddi sonuglar dogabilir.
Bu nedenle insan kaynaklar1 boliimiiniin stratejik konulara egilmeden 6nce
bu tiir tekrarlanan ve rutin faaliyetlerin sorunsuz yiiriitiildiigiinden emin
olmas1 gerekmektedir (Barutgugil, 2004:61).

Geleneksel calisma diizeni olarak kabul edilen giinde 8 saat ve
haftada 5 giinliik is haftasina yonelik olarak giiniimiizde yeni diizenlemeler
gelistirilmekte ve bunlar giderek yaygin bigimde uygulanmaktadir. 1970°1i
yillarin sonlarinda baglayan ve Alternatif Calisma Programlar1 olarak
tanimlanan bu uygulamalar son yillarda literatiirde is dizayni teknikleri
arasinda yerini almigtir (Kaynak, Adal, Ataay ve digerleri, 1998:74).

Alternatif c¢alisma programlar1 ozellikle son yillarda is dizaym
teknikleri arasinda yer almaya baslamistir. Bunun en temel nedeni, alternatif
calisma programlarimin geleneksel c¢alisma tiir ve bigimlerine OSnemli
degisiklikler yapmast ve uygulama sonuglarinin kisisel verimlilik ile birlikte
orgiitsel verimlilik tizerinde de pozitif etkiler olusturmaktadir. Alternatif
calisma programlarinin bu denli yaygin ve kabul goriir hale gelmesinin
temelinde su gerceklerin oldugu savunulmaktadir (Simsek ve Oge, 2007:104-
105).
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- Yasam kalitelerini yiikseltmek amaciyla ¢alisanlarin hem
kendilerini hemde ailelerine ayiracaklart bos zamana 6nem
vermeleri nedeniyle esneklik saglayan islere yonelmeleri,

- Genel is giicli yapisinda bu tiir programlarda yer almaya istekli
kadin, yasli ile geng c¢alisan oranlarinin gittik¢e artmast,

- Giinlimiizde endiistrilesme egilimlerinin bu tiir c¢alisma
modellerinin yaygmn olarak kullamldigi hizmet endiistrisine
dogru kaymasi,

- Insanlarin bir yandan calisirken diger yandan da hem mesleki
hem genel egitim ihtiyaclarini giderme egilimlerinin artmasi.

Esnek Calisma bi¢imlerinin motivasyon iizerine hem olumlu hem de
olumsuz etkileri vardir. Ornegin; kismi siireli ¢alisma ile calisan isini
bitirdikten sonra arta kalan zamanin1 ailesiyle gegirebilme imkani bulacaktir.
Boylece galisan isin yogun temposundan kurtulup kendisini stres altinda
hissetmeyecektir. Esnek ¢alisma sistemi ile galisanlar daha az siire ¢aligtiklart
icin normal siireli ¢alisanlara goére daha az licret alacaklardir. Ayrica bazi
calisma bigimlerinde oldugu gibi ¢alisanin sigortasinin olmamasit ve hicbir
sosyal haktan faydalanamamasi da ¢aliganda motivasyon diisiikliigiine neden
olacaktir. Ancak, “Hi¢ yoktan 3-5 kurus kazanirim” diistincesi ile dgrenciler
yada caligmayan bayanlar icin, bunun ¢ok biiyilk bir motivasyon
diistikliigline neden oldugunu sdyleyemeyiz.

Ayrica, bu esnek calisma sistemleri ile is¢i ve igverenin birlikte
ortaklaga calisma saatlerini belirlemesi ile c¢alisan kendisi igin en uygun
saatlerde ise gelip gidecek bu sayede liretimde aksamalar yada calisanin
dikkatsizliginden  kaynaklanan isyeri kazalari minimum seviyeye
indirilecektir.

Ucretlerin 6denmesi acisindan baktigimizda ise, elbette ki kismi
siireli calisan ile normal siireli calisanin {icreti aym olmayacaktir. Ornegin;
calisanlarin iicretleri maas+prim mi yoksa sadece maas mi olacagi karari
verilirken ¢aliganlarinda fikri alinmalidir.

Esnek calisma sistemleri calisanlara bos zaman saglamaktadir. Is
gorenler bu bos zamanlarda isverenler tarafindan mesleki egitimlere
yonlendirilebilirler. Bdylece hem ¢aligan kendisini gelistirmig, yeni beceriler
kazanmis olur hem de isveren daha becerikli, isletmenin ihtiyaglarini
karsilayacak nitelikte daha vasifli ¢aliganlara sahip olacaktir.

Isletmelerin piyasadaki mevcut rekabete uyum saglayabilmesi icin
yukarida da bahsettigimiz gibi elemanlarini egitim programlarindan gegirerek
vasifli elemanlara sahip olmasi gerekmektedir ki kendisiyle ayni sektdrdeki
isletmelerle arasinda fark olsun. Cagr iizerine caligmada da bahsettigimiz
iizere isletmeler bu c¢alisma sekli ile pasif igsizlikten kurtulup normalde
istihdam edemeyecekleri yiiksek vasifli is¢ileri ellerinde bulundururlar.

Bu vasifli iscilerle mesela; isletme daha fazla ¢alisanla is gormek
yerine daha az calisan kullanir. Bu sayede ek bir maliyeti ortaya
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cikarmaktansa elindeki bu artan para ile yeni yatirimlarda bulunabilir. Ya da
bu arta kalan para ile reklam kampanyalar1 yaparak firmasini iyi bir sekilde
tanitip diger firmalarla rekabette bir adim 6ne gegebilir.

Cagr lizerine galisma ile igveren, igin yogun oldugu doénemlerde
fazladan isci galistirarak igletmenin verimliligini arttirabilir.

Ornegin; Microsoft’ta personelin hangi saatler arasinda calismak
istedigi tamamen kendi kararlarina bagli. Haftanin bazi giinleri evden ¢alisma
tercih edilebiliyor ¢iinkii boylece ulagim ve trafikte gecen zamandan tasarruf
edilirken verimlilik artis1 da saglantyor. Esnek calismay: tercih edenler,
ihtiya¢ duyuyorlarsa calismasi1 gereken saatten daha fazla mesai
harcayabiliyor, gerek duydugunda ise zamanim is dist faaliyetlere
harcayabiliyor
(http://www.isteinsan.com.tr/isteinsan_gazete/kriz_calisma_hayatini_esnet_ti
html).

SONUC

Toplumdaki sosyal, siyasal ve ekonomik gelismeler kurumlari her
gecen giin daha degisken tekniklerle mal ve hizmet konusunda zorlamaktadir.
Gliniimiizde hizla gelisen teknoloji ve toplumsal kosullar karsisinda ileriyi
gorme ve gerekli tedbirleri almak i¢in eskiye oranla daha yogun bir ¢alisma
temposu gerektirir. Kiiresellesmenin de etkisiyle mevcut rekabet kosullarinin
da artmasi c¢aligma sistemlerinde yeni yontem ve standart kriterlerin disina
cikilmay1 gerektirmistir.

Stratejik insan kaynaklari yonetimi firma stratejilerini uygulayan
tepe yoneticileri ile firma g¢alisanlarinin yoneticisinin bir ortak gibi hareket
etmesini gerektirir. Fakat esnek calisma sistemleri dogrultusunda is gorenler
daha kisa siire caligmalarindan dolayr ortak hareket etme soz konusu
olmadigindan olumsuz yonde etkilenmektedirler. Ayrica Stratejik insan
kaynaklarinda klasik insan kaynaklar1 yonetiminde gerceklestirilen yonetim
fonksiyonlar1 gelecek yonelimli ve maliyet odakli olarak gerceklestirilir.
Dolayistyla kismi siireli ve ¢agri tizerine galisma sisteminde igveren acisinda
maliyet avantaji saglar dolayistyla biiyilk mali yiikten kurtulmak olast
durumdur. Ciinkii normal ¢aligma sartlarina gore ek maliyetler s6z konusu
degildir.

Calisanlarin bu esnek ¢aligma sistemleriyle zaman baskisi olmamast
nedeni ile islerini daha kaliteli bir sekilde yapacaklari diisiincesinden dolay1
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi agisindan dnemli bir etkiye sahiptir. Cagri
iizerine ¢alisma sistemi s6z konusu oldugunda da is géren kendisine belirtilen
siirede isini yapmasindan dolay1 calisanin motivasyonu klasik calisma
sisteminin kat1 kurallarina gore pozitif yonde etkisi olacaktir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel
bir ortamda Orgiite, cevreye faydali ve yasalar dogrultusunda etkin
yonetilmesini saglayan esnek caligma sistemleriyle sendikalar ve sosyal
gruplarin baskilarina karsi is gorene sosyal icerikli ¢ikarlar saglar. Stratejik
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insan kaynaklart yonetimi bu sekilde insana verdigi O6nem ve deger
dogrultusunda sosyal sorumlulugu arttikga Orgiitii amaglarina etkin bir
sekilde ulastirir ve geliserek giinlimiiz sartlarina uyum saglar.

Sonug olarak; Is orgiitleri bu tiir programlar sayesinde bir yandan
calisanlarinin i yasaminda beklentileri ile ailelerinin zaman ayirma
ihtiyaglarina cevap vererek diger yandan da bos zaman ve egitim talepleri
gibi konulardan dogabilecek catismalari en aza indirerek hem bu ydnde
calismaya istekli is giiciinii kendilerine ¢ekebilirler hem de varliklari ile
rekabet giiclerini koruyabilirler. Alternatif ¢alisma programlari is hayatinin
ve bireysel yasamin kalitesini ylikseltmekte, is ile aile sorumluluklarini
dengelemekte, ise devamsizlik ve is goéren devir hizinin diigmesine neden
olmakta, en Onemlisi de ig Orgiitlerinin verimliliklerinde Onemli artiglar
saglamaktadir (Simsek ve Oge, 2007:105).
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