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OZET

Issizlik ~ temel  olarak  isgiicii  piyasasindaki
diizenlemelerin bir sonucudur. Isten cikarmalar
birlesmeler, satin almalar, isletmelerin kiiciilmeleri
ve ele gecirmeler sonucunda meydana gelmektedir.
Aktif programlar istihdam firsatlarini arttirmakta
ve isgiiciiniin yeniden egitilmesi ile iggiicii tedariki
kalitesinin arttirillmast, isgiicti talebinin
arttirilmasi, ¢alisanlarin ise uyumunun saglanmasi
gibi istihdami, verimliligi tesvik eden genis faaliyet
diizenlemelerini icermektedir. Pasif programlar ise

igsizlik  sigortast ya da issizligin  finansal
zorlugunun  hafifletilmesini  icermektedir.  Bu
calismanin amaci, istihdam yapisindaki
degisiklikleri, aktif-pasif  issizlik  yardimi

programlarini incelemek ve bazi iilkelerdeki igsizlik
yardimi programlarini degerlendirmektir.

ABSTRACT

Unemployment is primarily a consequence of
labour market regulation. Redundancy caused by
merger, acqusition, downsizing and takeover.
Active Programs can contribute to increase
employment opportunities and include a wide range
of activities to stimulate employment and
productivity such as increasing the quality of labor
supply with retraining, increasing labor demand or
improving the matching of workers to jobs.
However, passive programs include unemployment
insurance or designed to mitigate the financial
hardships of the unemployed. The purpose of this
study is to examine the changes in employment
structure and the active - passive unemployment aid
programs and  evaluate unemployment aid
programs in some countries.
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GIRIS

Orgiitlerin  faaliyet gosterdikleri ekonomik ve
sosyal ¢evredeki degisimlerin sonucunda, istthdam
iliskisinin yapisi, orgiitlere ve calisanlara Oonemli
etkilerde bulunan bir takim kokli degisikliklere
ugramaktadir (De Vos, Buyens ve Chalk, 2003:4).
Bu c¢ercevede, modern istihdam iliskisini
tanimlamada, psikolojik sézlesme ¢ok daha 6nemli
bir rol oynamaktadir (Degorre ve Reynaud,
2003:4). Giiniimiiziin piyasa kosullar ileri teknoloji
ve disik maliyetle {iretimi, pazar paymin
artirilmasini, daha fazla karlilk ve degisen
kosullara gore esnekligi ongdrmektedir. Ikinci
Diinya Savasi’m1 izleyen yillarda, yikilan
ekonomilerini yeniden insa etmek amactyla hizli bir
gayret icine giren ve bu nedenle yogun isgiiciine
ihtiyag duyan {ilkeler, 1970°li yillarda yasanan
ekonomik krizlerin ve ardindan ragbet gdormeye
baslayan neo-liberal politikalarin etkisiyle son
yillarin en bilyiik sorunlarindan biri olan issizlikle
yiizlesmeye baslamislardir. Ornegin  1960-1973
doneminde, ingiltere, Fransa, Almanya ve Italya’da
igsizlik orani ortalamasi %2.3 diizeyinde kalmigken,
ayni oran 1973-1990 dénemi i¢in %6.8, 1990-2000
icin %9.4 olarak gergeklesmistir (U.S. Department
of Labor, 2004). ILO’nun 2000 yil1 verilerine gore
diinyada 1issiz ya da atil sekilde istihdam edilen
yaklagik 1 milyar insan vardir. Bu, diinya
iggiiciiniin  ligte biri kadar bir niifusu temsil
etmektedir. Resmi verilere gore, 150 milyon
dolayinda insan igsizdir ve ig aramaktadir; 750-900
milyon dolayinda insan ise ya yasam diizeyinin
altinda ticret almakta, ya da tam zamanh
calisamamakta, ancak daha uzun siire caligmak
istemektedir (ILO, 2000: 147). 2000 yilindan bu
yana yasanan kiiresel ekonomik durgunlukla



birlikte bu sayilarin daha da yiikselmis oldugu
disiiniilebilir.

Giliniimiizde issizlige neden olan faktorlerden biri
de yeniden yapilanma olgusudur. Isletmelerin
birlesme, satin alma, orgiitsel kiiglilme, yalinlagsma
gibi girisimleri, ¢ogu zaman, mevcut isgii¢lerini
azaltmalar1 sonucunu dogurmaktadir. 1990-2000
aras1 donemde Avrupa’da finans sektoriinde
yaklagik 130.000 kisinin birlesme ve satinalmalar
nedeniyle issiz kaldig1 tahmin edilmektedir (Laabs,
1991: 31). 2001 yili tahminlerine goére Euro
Bolgesi’'nde birlesme ve satinalmalar nedeniyle
230.000, Avrupa genelinde ise 350.000 kisi issiz
kalmistir (De Bony, 2002: 77). Tiirkiye’de ise 2003
yilinda igsiz sayisi, 2002 yilma gore % 1.2 (29 bin
kisi) artarak 2 milyon 493 bin kisiye ulagmustir.
2003 yilinda issizlik orani, 2002 yilina gore Tiirkiye
genelinde % 10.3'ten % 10.5'e ylikselmistir ve
Tiirkiye genelindeki issizlerin % 17.2'sini (429 bin
kisi) isten ¢ikartilanlar olusturmaktadir (DIE, 2003
2003 yili Hane halki Isgiicii Anketi Sonuglari).
Ozellestirme uygulamalari, issizlige neden olan
diger bir faktordiir. Tiirk-Is arastirmasina gore
1996-2003 doneminde 6zellestirme nedeniyle issiz
kalan ¢alisan sayis1 3104’tiir (Diinya, 26.02.2004).

Bu ¢alismada istihdam iligkisinin degisen yapisi ve
bu degisim sonunda psikolojik, sosyal ve ekonomik
anlamda zarar goren calisanlara uygulanabilecek
yardimlar incelenmistir. Bu ¢ergevede ilk Once

psikolojik  sozlesmelerde  yasanan  degisime
deginilmis, ardindan aktif ve pasif isgicii
politikalart ~ kisaca  agiklanmis, baz1  iilke

uygulamalar1 6zetlenmis ve son olarak da isletme
bazinda sunulan yardimlar verilmistir.

SOSYAL VE PSIKOLOJIK
SOZLESMELERDE DEGISIiM

Okun’un Zimni Soézlesme Teorisi, isverenin ve
is¢inin birtakim taviz ve beklentilerle aralarinda
sozlesmeler kurduklarini ve bazi maliyetlere
katlandiklarmi savunur. Ornegin isveren calisanlara
egitim vermelidir, ise alistirma ve odiillendirmeye
yonelik harcamalar yapmalidir. Isci ise is giivencesi
ve gelecekte daha yiiksek {icret beklentilerine
sahiptir fakat, diisiik ticretlerle yetinmek zorunda
kalmaktadir (Cornfield, 1982: 355). Psikolojik
sozlesme teorisi, Orgiitlerin ve bireylerin uygun
istihdam anlagmalariyla bir araya geldigi (Godkin,
Valentine, St.Pierre, 2002: 59) ve calisanlar ile
igverenin birbirlerine karst yiikiimliilikleri oldugu
iizerine kuruludur (Leung ve Chang, 2002:76) ve
birey ile isletme arasinda, yazili olmayan,
konusulmamis beklentilerin toplamidir. Sosyal
sOzlesme teorisi ise, insanlarin farkli sosyal
sebekelere ait oldugunu ve davraniglarinin bu
aidiyetten kaynaklanan iligkilerden etkilendigini
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savunur (Godkin, Valentine ve St.Pierre, 2002: 59).
Isletmeler de faaliyette bulunduklari toplumlarin
iiyeleri olduklarindan yerel sosyal sozlesmelere
baghdirlar. Bu baghlik, orgiitlerin toplumsal
degerlere uyarak “iyi bir vatandas” olmalar
beklentisini dogurur (Van Buren II1, 2000:209).

Aralarinda yazili bir s6zlesme olsa da olmasa da,
ig¢i ve igveren bazi ylikiimliiliik ve sosyal normlarla
olusmus bir psikolojik anlagmayla baghdirlar ve
igverenin bu anlagmadan dogan yiikiimliilikleri
sosyal sorumlulugu geregidir (Van Buren III,
2000:207). Calisanlar agisindan saglam  bir
psikolojik sozlesmenin kurulmasi ve yiiriitiilmesi
alti faktore bagldir. Bunlar, kariyer gelisim
olanaklarmm bulunmasi, isin icerigi (ilgi ¢ekici,
¢esitlendirilmis ve zorlayici gorevlerin bulunmast),
finansal édiillerin bulunmasi, igbirligine dayali hos
bir ¢alisma ortaminin olmasi, isi basar1 ile
yapabilmek i¢in geri bildirim ve yol gosterimi
iceren kisisel destegin mevcudiyeti ve son olarak
ozel hayata saygi gosterilmesidir (De Vos, Buyens
ve Chalk, 2003:6). Bu faktorlerin eksikligi
psikolojik sozlesmenin aksamasi ya da ihlal
edilmesi anlamina gelebilecektir.

Psikolojik sozlesmede yapilan degisim iki farkl
sekilde gergeklesebilir: Uyum ve doniisim. Uyum,
birtakim degisikliklere, ikamelere, genisleme ve
daralmalara (performans kriterleri, 6deme planlari,
galisma diizeni...vb.) ragmen sodzlesmenin Ozde
devam etmesi iken; doniisiim, sdzlesmede radikal
degisikliklere (kisa donemli mali hedeflerden
miisteri tatminine, hayat boyu istithdamdan kisa
donemli istihdama...vb. (Karake-Shalhoub,
1999:62)) giderek yapmin degistirilmesidir. Ilkinde
degisim caliganlar tarafindan benimsenebilir ve
desteklenebilirken, ikincisinde degisime direng soz
konusu olabilir. Nitekim, taraflardan  birisi
sozlesmedeki  degisimden zarar gormektedir.
Sozlesmede donilisim yeni bir sézlesme yaratma
amaglhidir ve oOrgiitsel bagliligi azaltir (Rousseau,
1996: 50-51). Ornegin orgiitsel kiigiilme, yeniden
yapilanma gibi nedenlerle gergeklesen isten
¢ikarmalar ile igverenler, ¢alisanlar ile aralarinda
bulunan psikolojik sozlesmeyi ihlal etmektedir
(Morrison ve Robinson, 1997:226). Psikolojik
sozlesmenin ihlal edilmesi durumunda, ¢aliganlarin
orgiite bagliliklar1 azalmakta ve is degistirmenin
yollar1 aranmaya baslamaktadir (Leung ve Chang,
2002:77). Buna ragmen, isverenler, cogu zaman bu
s6zlesmenin zarar gordigiiniin farkina
varamamaktadirlar (Kinnie Hutchinson ve Purcell,
1998: 306). Bu durum, isgiiciine oldugu kadar
igverene ve yoneticilere de zarar verme potansiyeli
tasir (Appelbaum, Close ve Klasa, 1999:407).



Asagidaki denklem isci perspektifinden psikolojik

s6zlesme ihlalinin belirlenmesinde
kullanilmaktadir.
Orgiit Tarafindan Isci Tarafindan
Saglanan Faydalar Saglanan Katki
Orgiit Tarafindan Isci Tarafindan Vaat
Vaat Edilen Faydalar Edilen Katki

Bu denkleme gore, is¢i ilk once kendine vaat
edilenlere gore aldiklarini kiyaslamakta, ardindan

isletmeye verdiklerini vaat ettikleriyle
karsilastirmakta, li¢iincii olarak ise bu iki orani
birbiriyle kiyaslamaktadir. Soldaki oran

sagdakinden kiiciikse, is¢i bir sozlesme ihlali
olduguna karar verecektir (Morrison ve Robinson,
1997:231-245).  Bugiin  isletmeler  istthdam
giivencesi degil, istihdam edilebilirlik giivencesi
vermektedir (Kieselbach ve Miller, 2002:14;
European Commission Directorate General for
Employment,  1998:6).  Taraflar  arasindaki
psikolojik sozlesme son yillarda, emek sahiplerinin
0zel bazi bilgi ve yetenekleri dolayisiyla ise
alimmasi lizerine kurulmakta ve isletmenin bunlara
ihtiyaci kalmadigr anda sona ermektedir (Borgen,
1997:136; Abbasi ve Hollman, 1998:32).

Cascio, yoneticileri iggileri maliyet unsuru olarak
gorenler ve gelistirilebilir varlik olarak gdrenler
olmak tizere iki grupta toplar. Birinci gruptakiler,
isletmenin degerini artirmak igin en az maliyete
erisebilmenin yolunu arar ve gerektiginde isgileri
isten ¢ikarmayt bunun bir yolu olarak goriirken,
digerleri ellerindeki potansiyeli degerlendirebilmek
i¢in yollar aramakla mesguldiirler (Cascio, 2002:6).

Oysa, Kantg1 teoriye gore isciler, kendilerine
kanunla garanti edilen haklar1 kullanmada hiir ve
esittirler. S6z konusu haklar keyfi olarak
azaltilamaz. Bu baglamda isgiler, ¢alistiklar1 orgiit,
kendi isleri, isttihdamlarinin gelecegi, is gelisimi ve
zenginlestirmesine yonelik bilgiye ulagsma hakkina
da sahiptirler (Hopkins ve Hopkins, 1999:146).
Orgiitsel kiigiilmelerde ¢alisanlarin tam olarak
bilgilendirilmemeleri, Kant¢1i goriise gore, isci
haklarinin ihlal edilmesidir (Pompa, 1992:148-9).
Bu bakimdan calisanlar, kiigiilmenin
planlanmasindan uygulanisina kadar her noktada
uygun zamanda, uygun yontemle ve uygun
kapsamla bilgilendirilmelidir (Hopkins ve Hopkins,
1999: 146). Almanya’da, isletmeye tavsiye verme
amaciyla olusturulan is¢i  konseyleri, isten
cikarmalar gerceklesmeden Once bunlarin tarihleri
ve nedenleri konusunda bilgilendirilmek zorundadir
(DeGroot, 1994:15).
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ISTEN CIKARILANLARA
UYGULANAN YARDIMLAR

Orgiitsel kiiciilme, birlesme-satinalma ya da orgiit
yapisindan degisime yol agabilecek diger yeniden
yapilanma girisimleri ¢aliganlardan bir kisminin
isten ¢ikarilmasi sonucunu dogurabilir. Isgiiciinde
indirime gidilmesi sadece finansal agidan zor
durumda olan isletmelerin degil, ayni zamanda
yiksek performans gosteren isletmelerin  de
basvurdugu bir yoldur (Taoufik, 2004:2306).
Benzer sekilde Cameron ve digerleri, Fortune 1000
listesinde yer alan sirketlerin %85’inin 1987-1991
doneminde oOnemli miktarda isgilicli indirimine
gittigini ifade etmektedir (Cameron, Freeman ve
Mishra , 1991:63). Tablo 1 baz biiyilik sirketlerin
son yillarda isten c¢ikardiklar1 personel sayisini
gostermektedir.

Tablo 1°de siralananlar ve verilebilecek ¢ok sayida
ornek orgiitsel, kiigiilme, birlesme-satinalma gibi
yeniden yapilanma uygulamalarimin, ne denli biiyiik
olciide igsizlige yol actigimin bir gostergesi olabilir.
Isten ¢ikarmalar calisanlar, isletmede ¢alismaya
devam edenler ve toplumsal hayat lizerinde 6nemli
ekonomik, psikolojik, sosyal ve politik etkilere
neden olmaktadir.

Bazi iilkelerde yasal mevzuat, bazilarinda ise sosyal
sorumlulugun bir gostergesi olarak, isletmeler isten
cikardiklar1 personele bazi yardimlar sunmaktadir.
Isten cikarilan ya da cikarilacagi agiklanan bir
calisanin  ihtiyag duydugu seylerin  basinda
psikolojik destek, stres destegi, yeniden bir ise
girmek i¢in kendini gelistirme, issiz kaldigi siire
boyunca parasal destek ve yeni bir ise girme gelir.
Normal sgartlarda ortalama bir c¢alisan, isten
¢ikarildiktan sonra, gerekli sartlar yerine gelmisse,
sadece kidem tazminati ve varsa mevzuatin
ongordiigl diger tazminatlari alabilir.

Isten cikarilan personele birtakim yardimlar
uygulanmasina yonelik ¢aligmalarin  gercevesi,
uluslariistii, uluslararast ve ulusal diizenlemeler
tarafindan belirlenmektedir. Diger taraftan, yasal
bir sart olmamasina ragmen bazi igletmeler, isten
¢ikardiklar1 personele ek yardimlar sunmaktadir.

PASIF VE AKTIF ISGUCU
POLITIKALARI

Avrupa Birligi’nde Durum

Avrupa  Birligi’nin  en  Onemli  giindem
maddelerinden biri olan emek piyasasina yonelik
politikalarin hayata gecirilmesi, Avrupa Istihdam



Stratejisi’nin bir parcasidir ve nihai hedefi igsizligi
azaltmaktir.

Tablo 1: Baz Sirketlere Yonelik isten Cikarma
Istatistikleri

KAYNAK: http://www.ntvmsnbc.com,
(26.6.2003), Danone Social Responsibility Report
2000, http://www.danonegroup.com,(23.09.2003),
http://www.dunyagazetesi.com.tr, Diinya Gazetesi
(02.01.2004), E. de Bony, “Managing Change”,
The Economist Intelligence Unit, March 2002,
s.78., BBC News, http://news.bbc.co.uk,
(06.06.2004)., Schuler, Randall, Managing Human
Resources, International Thompson Publishing, 6th
Edition, 1998, s.153.

Sirketler Isten Cikarilan
Personel Sayisi

KLM 4500

Danone 963

SEKA (Tiirkiye) 832

Ford (Belgika) 3000

Renault (Belgika) | 3100

Alitalia 5000

AT&T 123.000

IBM 122.000

Boeing 61.000

Delta Airlines 18.800

1993 yilinda Jacques Delors’un Beyaz Kitap’i
ardindan 1994 yilinda Essen Zirvesi, 1997
Amsterdan Antlagmasi, hemen ardindan Avrupa
Istihdam Stratejisi’nin gelistirildigi Luxembourg
Zirvesi ile baslayan ve Lisbon, Nice, Stockholm,
Gothenbourg, Santa Maria da Feira zirveleri ile
pekisen siirecte, Avrupa Birligi iilkelerinin gelecek
yillara yonelik istihdam stratejilerini ¢izmistir. 1998
yilinda, Avrupa Komisyonu’nun yeni bilgi
teknolojileri, hizmetlerin gelistirilmesi, yeni isler
yaratilmasi gibi {i¢ kollu bir strateji Oneren
“Gyllenhammar  Raporu”nun  ardindan, AB
liderlerinin birligin gelecegine yodnelik kararlar
aldiklar1 Lisbon Stratejisi (Mart 2000) ile, istthdam
olanaklarinin  gelistirilmesine yonelik tedbirler
alinmast Ongorilmiistiir. Ayrica, 18 Subat 2002
tarihli, 2002/177/EC sayili Konsey karart ile
Avrupa’da Ocak 2005 itibar1 ile %67’lik bir genel
isttihdam ve %57’lik kadin istihdami, 2010 itibari
ile %70’lik bir genel istihdam ve %60’1n lizerinde
kadm istihdami hedefi belirlenmistir (The Council
of the European Union, 2002). Bu amaglara ulasma

yolunda 1990’li  yillardan itibaren  bir¢cok
sanayilesmis  iilke  kendi iglerinde  yasal
diizenlemeler yaparak isten ¢ikarmalar ve isgiicii
destek  politikalarin1 ~ benzestirmisledir  (ILO,
1999:52-53). 2003 yilinda Avrupa Istihdam Isgiicii
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Kurumu kurulmustur ve ardindan istihdamin
gelistirilmesine yonelik olarak, 2003-2006 dénemi
icin on rehber hedef belirlenmistir. Bunlar;

Issizler ve isgiicii disindakiler i¢in aktif politikalarin
uygulanmasi,

Girisimciligin ve ig yaratmanin tegvik edilmesi,

Is piyasasma adaptasyon ve uyum yeteneginin
artirilmast,

Beseri sermaye ve yasam boyu Ogrenimin
gelisiminin tesvik edilmesi,

Isgiicii arzin1 artirmak ve aktif yaslanmay1 tesvik
etmek,

Cinsiyet esitligi,

Isgiicii piyasasindaki dezavantajl kisilerin isgiicii
piyasasina entegrasyonunu tesvik etmek ve
ayrimcilikla miicadele,

Isin cazibesini arttirmak ve ¢alismay1 6zendirmek,

Diizensiz ve kayit digi istihdamin kayit igine
¢ekilmesi,

Bolgesel istihdam farklarinin azaltilmasidir.
Diger taraftan, Avrupa Birligi hukuku alaninda da

bir takim diizenlemelere gidilmistir. 17 Subat
1975’te ¢ikarilip 1998’de degistirilen 98/59 sayili

direktif, isten c¢ikarmalarin bireyler iizerindeki
etkilerinin  hafifletilmesine  yonelik  ulusal
onlemlerin uyumlandirilmasini  amaglamaktadir.

Direktifin ikinci maddesi, toplu isten ¢ikarmalarin
onleyici olanaklarin  arastirilmasimi  ve  isten
¢ikarmalar sonucu karsilagilacak sorunlari ortadan
kaldirmak amaciyla bir takim sosyal onlemler
alimmasimi  6ngdrmektedir. Direktifin  dordiincii
maddesi ise toplu isten c¢ikarmalar hakkinda
bilgilendirilen kamu otoritesinin dogacak sorunlara
¢Oziim aramast gerektigini Dbelirtir (Directive
98/59/CE , 1998).

22 Eylil 1994’te kabul edilen 1994/45 sayili
direktif, isletme yOnetiminin, isyerinin tasinmasi,
isletmenin ya da fabrikalarin kapatilmasi ve toplu

isten c¢ikarma gibi istisnai durumlarda, igyeri
komitelerinin  bilgilendirilmesi ~ ve fikirlerin
alimmasimi  6ngdérmektedir (Council Directive

94/45/EC, 1994).

12 Mart 2001°de kabul edilen 2001/23 sayili
direktif, bir isletmenin ya da isletmenin bir
boliimiiniin devri ya da baska bir isletme ile
birlesmesi  durumunda ¢alisanlarin  haklarinin



korunmasma  yonelik 6nlemleri igcermektedir.
Direktifin yedinci maddesine gore, devir hallerinde,
isci  temsilcileri transferin tarihi, nedenleri,
calisanlar iizerindeki yasal, ekonomik ve sosyal
etkileri ve alinacak Onlemler konularinda
bilgilendirilmelidir. S6z konusu bilgilendirme hem
eski hem de yeni igverenin gorevidir. Devreden
(eski isveren) isletme, calisanlarin temsilcilerini
devir gerceklesmeden oOnce iyi bir zamanda
bilgilendirmelidir. Devralan (yeni igveren) ise
is¢ilerin g¢aligma ve istthdam kosullar1 devir
nedeniyle bir degisiklige ugramadan once iyi bir
zamanda temsilcilerini bilgilendirmelidir (Council
Directive 2001/23/EC, 2001).

Son olarak, 11 Mart 2002’de c¢ikarilan 2002/14

sayili  direktif isten c¢ikarmalarin yaratacagi
risklerden kaginmak igin sosyal diyalogun
giiclendirilmesi  gerekliliginin  altin1  ¢izmekte;

ayrica, igten c¢ikarilanlarin yeniden ise yerlestirme
ve mesleki adaptasyon kapasitelerini gelistirmek
icin  ¢aligmalar  yapilmasint  vurgulamaktadir
(Directive 2002/14/EC, 2002).

Geride brraktigimiz yillarda, pasif (korumaci)
isgilici politikalarindan aktif isgiici politikalara
dogru bir gecis baglamustir (ILO, 2000:155). Issizlik
sigortast, issizlik yardimi, sosyal yardimlar, kidem
tazminati, erken emeklilik olarak siralanabilecek
baslica pasif politikalar, isten ¢ikarilan bireylere
gelir destegi sunmayr amaglamaktadir. Aktif
politikalar ise, yapisal issizlikle miicadeleyi
amaglayan, isgiicii yetistirme, igbagi egitimi ve
icretlerin  siibvanse edilmesi gibi programlari
kapsamaktadir (Vargin, 2004: 16-32). Isgiicii
yetistirme programlari, kamu istihdam ofisleri
tarafindan  organize edilen mesleki beceri
kazandirma kurslaridir ve maliyeti yiiksektir. Isbast
egitim programlari, kamu istthdam ofislerinin
isletmelerle igbirligi yaparak igsizlerin bir kismiin
isbagt egitiminden gegirmelerine ve ardindan
isletmenin ihtiyag¢ duydugu kisileri istithdam
etmelerine aracilik etmeye yoneliktir. Siibvanse
destegi ise devletin geligme egilimi gosteren fakat
yeterli sermayesi olmayan igletmelerde ¢aliganlarin
islerini korumalarmi saglayabilmek amaciyla, bir
stire zorunlu ¢aligma karsiliginda, iicretlerinin bir
siire siibvanse edilmesini kapsamaktadir. Bu
baglamda, pasif isgiici politikalari, issizligi
azaltmaktan ¢ok onun getirdigi ekonomik ve sosyal
baskiy1 hafifletici sonuglar dogurmalart nedeniyle

isttihdamin artirilmast konusunda yeterli
olmamaktadir. 1997 Luxembourg Zirvesi ile
Avrupa Birligi'ne iiye ilkelerin istihdam

stratejilerine dahil edilen aktif isgiicii politikalarinin
amact, isgiiciine nitelik kazandirilarak emek arz ve
talebinin eslestirilmesi yoluyla igsizlige ¢o6zim
saglamaya calismaktadir.
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Calmfors ve digerleri, aktif isgiicli politikalarinin
alt1 ana etkisi oldugunu ifade etmektedir. Bunlar:
(1) eslestirme siireci iizerindeki etki, (2) ise girme
siirecinde yasanan rekabet iizerindeki etki, (3)
verimlilik etkisi, (4) isgiiciiniin sektorler arasinda
dagiliminin {izerindeki etki, (5) diizenli isgiicii
talebi {izerinde dogrudan diglama etkisi ve (6) licret
ayarlamalari iizerinde yansitma etkisidir (Calmfors,
Forslund ve Hemstrom, 2002:76). Aktif isgiicli
politikalari, istihdam ofisleri araciligryla isveren ve
isci  eslestirmesini  saglamakta ve istihdamu
artirmaktadir. Ikinci olarak, bireylerin nitelikleri
artirlldig1 i¢in is arama motivasyonlar: artacak ve
igsizligin getirdigi sosyal yiik hafifleyecek, isgiicii
piyasasindaki rekabet artacak ve bundan igverenler
de kazanch cikacaktir. Uciincii olarak, nitelikleri
artan calisanlarin gerek is arama gerekse c¢aligma
verimlilikleri artacaktir. Dordiincii  olarak, bu
politikalar, nispeten durgun ve fazla istthdam olan
sektorlerden, biiyliyen sektorlere isgiicli transferini
kolaylastirict bir etkiye sahiptir. Bu nedenle iilke
ekonomilerinde biiyiimeye ve istihdama yardimei
bir role sahiptir. Besinci olarak, aktif politikalar,
igsiz  kalan  bireylerin  ¢aliganlar  agisindan
tamamlayict degil ikame edici bir role sahip
olduklarini varsayar. Bu nedenle issizlerin yeniden
istihdam edilmesi, diizenli ¢alisanlarin marjinal
verimliligini  diisiirecektir.  Isletmeler  cesitli
nedenlerle birtakim c¢alisanlarint isten ¢ikardiktan
sonra kamu istihdam biirolar1 araciligiyla yeni
insanlar1 ise alabilmekte ve bu ¢alisanlarin
iicretlerinin bir kismi istihdam biirolar1 tarafindan
karsilanmaktadir. Bu durum, igverenlerin isten
c¢ikarma kararlarin1 cesaretlendirmekte ve isten
cikarmalar1 artirmaktadir. Ancak yeni istihdam
edilenler ise diisik verimlilik ile c¢aligmakta ve
marjinal verimi diisiirmektedir. Son olarak, aktif
politikalara katilim issizler iizerinde daha yiiksek
icret beklentisi yaratacak, psikolojik olarak
kendilerini daha rahat hissetmelerini saglayacaktir.
Bunun sonucunda iki alternatif durum séz konusu
olabilir. Birincisi is arayanlarin yiiksek iicretlerle
ise girmesidir. Bu durumda igveren, yeniden isten
¢ikarma yoluna gidebilir. Zira toplam iicret
6demelerini kismak isteyecektir. Ikinci durumda,
igveren igsiz kalan kisiyi beklentilerinin altinda bir
iicretle istihdam edecektir. Bu durumda ¢aliganin
beklentileri karsilanmamis olacaktir.

Tiirkiye’de Durum

Tirkiye’de, kamu sektoriinde, zaman zaman benzer
uygulamalar goriilmektedir. Aralik 2000 itibariyla
toplam 61.601 olan kamu bankalar1 toplam personel
sayist Agustos 2003 itibariyla 30.504’e gerilemistir.
Ayn1 donemde sube sayisi ise 2494’ten 1673’e
gerilemistir  (BDDK, 2003:16). TBMM’ye
gonderilen ve 16.07.2004 giinii kabul edilen 5230
sayitli Kanunun 5. maddesi, Pamukbank’tan



Halkbank’a devrolan personelden emeklilik
hakkina sahip olanlara, Kanunun yaymlanmasindan
itibaren 3 ay icinde, istemeleri halinde emekli
ikramiyeleri veya kidem tazminatlar1 %20
fazlasiyla ©6denmesini hiikkmetmektedir. Ancak
maddenin ikinci fikrasi, hedeflenen sube sayisi,
norm kadro ve ekonomik, teknolojik ve
organizasyon degisikligi nedeniyle olusabilecek
nedenlerle personelin mevcut is sdzlesmelerinin
Halkbank Yonetim Kurulu tarafindan
feshedilebilecegini ifade etmektedir. Maddenin son
fikrasinda, fesih islemleri hakkinda 4857 Sayili Is
Kanunu’nun 29. maddesi hiikiimlerinin
uygulanmayacagi belirtilmektedir. Bu madde toplu
isten ¢ikarmalart tanimlamakta ve toplu isten
¢ikarma durumunda uygulanmasi gereken tedbirleri
diizenlemektedir. Maddeye gore igveren, toplu isten
¢ikarmak istediginde bunu Onceden bir yazi ile

igsyeri  sendika  temsilcilerine, ilgili  bdlge
miidirliigine ve  Tirkiye Is  Kurumuna
bildirmelidir. Bu bildirimin igeriginde isten

¢ikarmanin sebepleri, bundan etkilenecek isci sayisi
ve gruplart ile ise son verme islemlerinin hangi
zaman sikligr diliminde gerceklesecegine iliskin
bilgiler bulunmalidir. Ancak, Halkbank Yo6netim
Kurulu higbir bildirimde bulunmadan diledigi
sayida personeli isten cikarabilecektir. Is
Kanunu’na gore, fesih bildirimleri igverenin toplu
isten c¢ikarma istegini  bolge midirliigline
bildirmesinden otuz giin sonra hiikim dogurur.
Ancak, bu hiikim de uygulanmayabilecektir.
Ayrica, Is Kanunu’nda belirtilen hiikmiin aksine,
isten ¢ikarmalar1 engelleyici, azaltici ya da olumsuz
etkilerini hafifletici 6nlemlerin alinmasi s6z konusu
olmayacaktir.

ISLETMELER TARAFINDAN
ISTEN CIKARILANLARA
UYGULANAN YARDIMLAR

Isten cikarilanlara uygulanan yardimlar, ¢alisanlarin
kendilerini daha kontrol edilebilir bir ortamda
hissetmeleri ve yeni bir ig bulabilmeleri konusunda
onemli desteklerdir (Mishra, Spreitzer ve Mishra,
1998:90). Kigiilen isletmeler, isten ¢ikarma
tercihlerini adil yaptiklari, tazminatin yanisira bazi
yardimlari uyguladiklart miiddetce, kiigiilmelerin
negatif etkileri minimize edilebilecektir (Brockner,
Konovsky, Cooper-Schneider, Folger, Martin ve
Bies , 1994:403). Yeniden yapilanma, karlilikta
azalma, birlesme-satinalma, teknolojik
ilerleme...vb. nedenlerle ¢aliganlarinin bir kisminin
isine son veren isletmeler, ¢esitli nedenlerle eski
personeline birtakim yardimlarda bulunmaktadirlar.
Bu yardimlardan bir kismi1 mevzuat geregi zorunlu
unsurlardan olusurken, bazilari isletme
politikalarmin, toplu sozlesmelerin ve g¢evresel
faktorlerin  geregidir. Kanunen zorunlu bazi
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yardimlarda ise, yine bu faktorlerin geregi olarak
yasal siirin lizerinde yardim yapilabilmektedir.

Yapilan yardimlarin icerigi ve miktari, ¢ikarilan
personel kadar geride kalan degerli ve nitelikli
personelin  korunmast i¢in gerekli ekonomik
kaynaklara, firmanin piyasadaki istikrarma, Orgiit
kiltirine, hiikimet ve sendikalar gibi baski
gruplarina baglidir (Labib ve Applebaum, 1994:64).
Yapilan yardimlarin = miktar1  arttikca, isten
¢ikarilanlarin siirecin adil isledigine olan inanglari
kuvvetlenmektedir (Wanberg, Bunce, Gavin,
1999:63; Brockner, Konovsky, Cooper-Schneider,
Folger, Martin ve Bies,1994:398). Bu yardimlarin
baslicalar1, ekstra licret 6demeleri, ekstra tazminat
O0demeleri, ofis  ekipmanmnin  kullanilmasi,
genisletilmis sigorta avantajlari, mali danismanlik,
psikolojik  danmigmanlik, kariyer danismanligi,
yeniden yerlestirme destegi, ekstra yan 6demeler ve
diger danigmanlik hizmetleri olarak ozetlenebilir.
Yardimlar, kendi aralarinda bireyi yeni bir is
bulmaya sevk edici ve Onceki hayat standardini
devam ettirebilmesi icin aktif ve pasif yardimlar
olarak ikiye ayrilabilir. Bu bakimdan tazminatlar,
devam eden {iicret 6demeleri ve yan 6demeler pasif
yardimlar  grubuna; psikolojik ve finansal
danigsmanlik, kariyer = danigmanligi, yeniden
yerlestirme danigsmanhigi aktif yardimlar grubuna
girmektedir.  Pasif yardimlar igin  yapilan
harcamalar, Isve¢ hari¢c tim OECD iilkelerinde
daha yiiksektir ve esas olarak igsizlik diizeyi ile
yakindan iligkilidir (Evans-Klock, Kelly ve Vargha,
1998:8).

Yasal smurlarin iizerinde yapilan ddemeler ya da
verilen yardimlar, isletmenin ¢alisanlarina bir vefa
borcu olarak yorumlanabilir. Ayrica bunlar, geride
kalanlarin da gelecege daha giivenli bakmalarin
saglar (Mishra, Spreitzer ve Mishra, 1998:90). Bu
kapsamda, isten ¢ikarilan personele yapilan hayat
ve saglik sigortast ddemelerine bir siire devam
edilebilir (Latack ve Dozier, 1986:385). Yasal
diizeyin lzerinde kidem tazminati ya da sigorta
o0demeleri psikolojik bir rahatlama saglarken, diger
taraftan da, aile i¢i siirtiismeleri, es ya da diger aile
fertlerinin ¢aligmasi (ya da daha fazla c¢alismasi)
geregini azaltmakta, bireyin bir an Once sadece
gecimini saglamak icin herhangi bir ise girmesini
onlemekte yararli olabilir (Leana ve Feldman,
1989:125). Ancak, Leane ve digerlerine gore,
kidem, ihbar tazminatlar1 ve diger nakdi 6demeler,
gecici bir finansal rahatlama saglayarak, bireylerin
yeni ig arama egilimlerini zayiflatmaktadir (Leana,
Feldman ve Tan, 1998:96).

Isini kaybeden bireyleri iglerinde bulunduklari
yalmzlik hissinden ve rahatsizliklarindan kurtarmak
i¢in etkili bir yol grup danigsmanhigidir (Kleinberg,
2000:263). Aragtirmalar sosyal destegin is kaybinin



yarattig1 psikolojik baskiya yonelik iyi bir ¢oziim
oldugunu ortaya koymaktadir (Eby ve Buch,
1994:75). Grup danismanligi, bireysel danigsmanliga
kiyasla, isletme acgisindan daha disiik {cret,
danigmanlik alanlar agisindan benzer sorunlari
yasayanlarin  deneyimlerini  paylagmalar1  ve
birbirlerinden destek almalari, farkli konular1
tartigabilmeleri gibi avantajlara sahiptir (Harrick,
Hansel ve Schutzius, 1982:78). Insanlarin
kendileriyle benzer durumda olan bagkalariyla
icinde bulunduklari durumu tartismalar1 kendilerini
suclama ve basarisiz olarak gorme egilimlerini
zayiflatacak ve bu durum, is kaybinin duygusal
baglamda  kabullenilmesini  kolaylastiracaktir.
Ormnegin, Tiirkiye’de yeniden ise yerlestirme
danismanhigr (outplacement) veren Lee Hecht
Harrison Sirketi issiz kalan bireylere yonelik
olarak, dogrudan  psikolojik  danigmanlik
vermemekte ve grup dinamiginden yararlanarak
bireylerin kendilerini psikolojik olarak
giiclendirmelerini saglamaktadir. Kendine giiveni
gelen ve kendini yeterli gérmeye baslayan bireyler
kariyerlerine yeni bir boyut eklemek icin harekete
geemeye hazir hale geleceklerdir. Ancak bu,
bireyin yeni bir ig bulma konusunda asir1 motive
olmasi ve reddedilmesi halinde hayal kirikligina yol
acabileceginden, ailesinden, arkadaslarindan ve en
onemlisi danigmanlardan destek saglanmasi, yeni is
bagvurularinda  reddedilmenin yaratacagi
depresyonu hafifletecek ya da Onleyebilecektir
(Amundson ve Borgen, 1982: 564).

Kiigiilen isletmeler ic¢in Onerilen uygulamalardan
biri de, isten ¢ikarilan personelin yeni bir ise
girmesine (Sutton, Eisenhardt ve Jucker, 1986: 19;
London, 1996:68), ya da kendi isini kurmasina
yardim edilmesidir (Scott ve Kleiner, 1996:29). Bu
baglamda, ABD ve Bati Avrupa siklikla uygulanan
bir  yardim  yeniden  yerlestirme  destek
danismanligidir. Bu danigsmanlik hizmeti, psikolojik
destek, kariyer danigmanligi, is arama destegi ve
egitim destegi icermektedir. Ancak yapilan
arastirmalar kalifiye isgilerin yeni bir ise girme

olasiliginin yiiksek oldugunu, asil
cezalandirilanlarin  kalifiye  olmayan  isgiler
olduklarin1 gostermektedir (Campinos-Dubernet,
2003:19).

Ingiltere’de Chartered Institute of Personnel and
Development  tarafindan  yapilan  aragtirma
sonuglarma gore, isten ¢ikarillanlara isveren

tarafindan yapilan yardimlarin baginda %72 ile
yasal minimumun {izerinde yapilan 6demeler yer
almaktadir. Bu 6demeler, kidem tazminati, {icret ve
diger tazminatlardan olugmaktadir. Diger yardimlar,
danigmanlik, yeniden yerlestirme destegi, ofis
olanaklarinin  kullanilmasi...vb. dir. Merkezi
ABD’de bulunan ve Dbirgok iilkede subeleri
bulunan danigsmanlik firmasi Lee Hecht Harrison
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tarafindan yapilan ve 6zeti Tablo 3’te verilen bir
aragtirmaya gore, isten cikarilanlara uygulanan
yardimlarin basinda yasal minimum sinirlarin
iizerinde yapilan tazminat ve iicret 6demeleri yer
almaktadir.

Yeniden yerlestirme desteginin uygulanma orani
%14’tlir. Diger yan 6deme ve sosyal haklar ise
%13’liikk paya sahiptir. Kanuni sinirlarin iizerindeki
tazminat 6demeleri %45 ile ilk sirada gelirken,
ekstra tiicret Odemeleri %22’lik paya sahiptir.
Society for Human Resources Management
arastirmasi ise, daha biiyiik bir 6lgekte, isletmelerin
isten ¢ikardiklar1 personele Onerdikleri yardimlar
incelemistir.

Kidem tazminatinin yaninda, isten ¢ikarilanlara
verilen desteklerin basinda genigletilmis sigorta
O0demeleri gelmektedir. Buna gore, igsiz kalan
personelin sigorta primleri bir siire daha igletme
tarafindan 6denmektedir. Isletmelerin %43’ii eski
calisanlarina referans vermekte, %39’u bosalan
pozisyonlara eleman aliminda 6ncelik vermekte, bir
kismi ise yeniden yerlestirme destegi igeriginde
bulunan, kariyer danigmanligi, ise yerlestirme
yardimi, miilakat ko¢lugu, is arama, beceri ve
bilgisayar egitimi sunmaktadir.

Kiiclilen firma, isten c¢ikardiktan sonra eski
personelin yeni bir ise girmesi i¢in sponsorluk
yapabilir; iligki i¢inde oldugu firmalarla goriiserek
¢aligsanlarini bu firmalara 6nerebilir; baska bir sehre
gidecek olan kisiye tasinma masraflari ddenebilir
(Cameron, Freeman, Mishra, 1991:63). Etkili bir
orgiitsel kiiciilme sadece personel indirimi degil,
aynt zamanda siireclerde de  basitlesmeyi
ongormektedir.  Bu  bilingle = Daimler-Benz
calisanlarina ilging bir Oneri getirmis ve mevcut
islerini ortadan kaldirabilecek bir fikir getirirlerse
onlara yeni bir ise yerlestirme garantisi vermistir
(Mishra, Spreitzer, Mishra, 1998:92).

Bu alandaki en giincel arastirma gectigimiz yil
Right Management Consultants tarafindan
gerceklestirilmistir. Diinya Olgeginde diizenlenen
arastirma sonuglart finansal danigmanlik, 6zel
emeklilik yardimi, hayat ve saglik sigortasi
yardimlarinin devamu, sirket hisseleri verilmesi,
yeniden yerlestirme danismanligi, yeniden egitim,

taginma yardimlari, biiro imkanlarinin
kullandirilmasi,  sekreterlik  hizmetleri  gibi
yardimlarin en ¢ok tercih edilen yardimlar

oldugunu ortaya koymustur.

Devam eden sigorta ve tesvik planlari yaninda
dikkat c¢eken yardim, yeniden yerlestirme destek
danismanhig uygulamalarindaki cesitliliktir. Ug
aydan iki yila kadar bireysel bazda verilebilen
yardimlar, ¢ok kiigiik oranda da olsa sinirsiz



olabilmekte, ayrica grup damigmanli§i ve uzaktan
danigsmanlik da verilebilmektedir. Goriildiigi tizere,
cok uzun bir gegmisi olmamakla birlikte, yeniden
yerlestirme destegi tibbi yardimlardan sonra
isletmeler tarafindan en fazla uygulanan yardimdir.

Tiirkiye’de 2001 yilinda yasanan krizin etkisiyle
Gayri Safi Yurti¢i Hasila (GSYIH) % 7.5 kiigiilmiis
ve ¢ok sayida kisi isten c¢ikarilmistir. Merkez
Bankasi'nin yaptig1 'iktisadi yonelim anketi' nde
sanayicilerin yeni yatirima yonelmekte isteksiz
oldugu ve kapasite artirmayacaklari, dolayisiyla

yeni is¢i almayacaklari sonucu ortaya g¢ikmustir.
ISKUR’un issizlik biiltenine gore ise Aralik 2003'te
Issizlik Fonu'ndan yararlananlarm sayist 52 965'tir.
Isyerlerinin kiigiiltilmeye gidilmesi, mali kriz,
tiretim igin gerekli hammaddenin elde edilemeyisi,
fabrikalarda tretimin durmasi gibi nedenlerle isten
¢ikarmalarin sayisi hizla artmistir. Kriz sonucunda
kar marjlar1 6nemli Ol¢lide diisen firmalar isten
¢ikardiklarimi ayni hizda yerine koyamamakta,
imalat sanayinde tretimin agirligi emek yogun
iretim sektorlerinden sermaye yogun sektorlere
kaymakta; degisen {iiretim yapist ile daha az
isgiicline ihtiya¢c duyulmaktadir (Tiktik, 2004).

Tablo 2: isten Cikarilanlara Yapilan Yardimlar-ingiltere
KAYNAK: “Redundancy Survey Report”, Chartered Institute of Personnel and Development, May 2002, s.13

Yardimlar %

Yasal Minimumun Uzerinde Yapilan Odemeler 72%
Danismanlik 50%
Yeniden Yerlestirme Destegi (outplacement) 44%
Ofis Olanaklarmin Kullanilmasi 18%
Profesyonel Mali Danigmanlik 17%
Egitim Icin Mali Destek 14%
Diger 11%

Tablo 3: isten Cikarilanlara Yapilan Yardimlar-ABD
KAYNAK: “Severance and Separation Benefits Survey”, Lee Hecht Harrison Global Career Services LLC,

2001, s.3.
Yardimlar %
Ekstra Tazminatlar %45
Ekstra Ucret Odemeleri %22
Genisletilmis Sigorta Avantajlar %15
Yeniden Yerlestirme Destegi %14
Ekstra Yan Odeme ve Sosyal Haklar %13

Tablo 4: isten Cikarilanlara Yapilan Yardimlar-ABD
KAYNAK: “Layoffs and Job Security Survey”, Society For Human Resources, 2001, s.14.

YARDIMLAR %
Kidem Tazminat1 74%
Genigletilmis Saglik Yardimlari 54%
Referans 43%
Orgiit i¢i Bos Pozisyonlara Yerlestirmede Oncelik 39%
Kariyer Danigmanlig1 36%
Orgiit Diginda Ise Yerlestirme Yardinu 36%
Miilakat Koglugu 26%
Tanidik/Referans Firsatlari 20%
Is Arama Egitimi 16%
Bilgisayar Kullanimi 16%
Is Arama Siirecinde Ofis Alan1 Kullanimi 14%
Beceri Egitimi 3%
Yok 8%
Diger 6%
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Tablo 5: Bazi Ulkelerde Calisanlar1 Yeniden Yapilanma Siirecine Katihm Haklar
KAYNAK: “The Involvement of Employees and Collective Bargaining in Company Restructuring”, European
Industrial Relations Observatory Online-EIRO, http://www.eiro.eurofound.eu.int, (27.04.2004).

Ulke Dayanak Temsilciler Hak ve Gerekgeler
Gorevler
Isyeri Konseyi I[sin ve istihdamin mevcut ve gelecekteki
Belgika Kanun  ve | (bulunmadig1 | Bilgi ve | durumu, yeniden yapilanma, yeni teknoloji
sektorlerarasi | durumda diger | danigsma kullanimu, toplu isten ¢ikarmalar,
anlagmalar temsilciler) yiikiimliiliiklerin transferi.
Isin ve istihdamm mevcut ve gelecekteki
durumu, birlesme, satinalma, satig, kapanma,
Fransa Kanun Isyeri Konseyi | Bilgi ve | yeni teknoloji kullanimi, toplu isten ¢ikarma,
danigsma yiikiimliiliiklerin transferi.
Bilgi, Isin mevcut ve gelecekteki durumu, iiretim
danigsma, bazi | teknolojisinde degisiklik, yeni iiretim ve
Almanya Kanun Isyeri Konseyi | konularda calisma  sistemleri, kapanma, kii¢iilme,
ortak  karar | birlesme, yapisal degisiklik, toplu isten
alma cikarma, ylikiimliiliikklerin transferi.
Bilgi, Uretim seviyesi, tarzi, calisma orgiitlenmesi,
danigma, yeni teknoloji, isletme yapisi, istihdam diizeyi,
Hollanda Kanun Isyeri Konseyi | sosyal beceri gereksinimi, ¢aligma sartlari, toplu isten
kararlarda ¢ikarma gibi 6nemli stratejik kararlar.
veto
Isin ve istihdamm mevcut ve gelecekteki
durumu, alt kontrat yapma, iretimin
calisanlar1  etkileyecek  sekilde yeniden
tasarlanmasi (¢alisma sartlarinda degisiklik,
Ispanya Kanun Isci Komitesi | Bilgi ve | transferler...vb.), birlesme, satinalma, istihdam
danigma seklinde degisiklik, c¢alisma saatlerinde
indirim,  egitim  planlari, toplu isten
cikarmalar.
Sendika
temsilcileri
Ingiltere Kanun (bulunmadig1 | Bilgi ve | Toplu isten ¢ikarma, yiikiimliiliiklerin transferi
durumlarda danisma
secilen  isci
temsilcisi)

Tiirkiye’de issizlik yardimi olarak uygulanan en
onemli yardimlardan birisi "Kidem tazminat1"’dur.
Kidem tazminati, is sOzlesmesinin sona erdigi
belirli durumlarda isveren tarafindan is¢iye
O6denmesi Ongoriilen yasadan dogan kendine 6zgii
bir yiikimliiliiktiir. Kidem tazminatinin, isletmeler
iizerindeki agir baskisinin  kalkabilmesi igin,
olusturulacak bir fondan kargilanmasi fikri {izerinde
durulmaktadir. 4857 sayili Is Kanunu, kidem
tazminatina yer vermemis ve kidem tazminati igin
bir “Kidem Tazminati Fonu”nun kurulmasimi
Ongormiigtiir. Buna gore, halen kidem tazminati,
taraflar1 tatmin edecek bir ¢dziime tam olarak
ulasmig degildir. 1975 yilindan 2003 yilina kadar
gecen 28 yil icinde bdyle bir fon yasayla
kurulamamustir. Fon olusturulmasi i¢in buna iligskin
taslagin yasalastirilmas1 gerekmektedir (Centel
2003). Bir diger yardim tiirii olan igsizlik sigortasi
ile ilgili 4447 sayili kanun ise 1.6.2000 tarihinde
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yiiriirliige girmistir. Issizlik sigortasi, galisma istek
ve yeteneginde olmasma ragmen, kendi istegi
disinda issiz kalan kisiye kendisinin ve ailesinin zor
duruma diismesini 6nlemek amactyla ugradig: gelir
kaybimin belli bir kismint yine belli bir siire i¢in
telafi eden prime dayali bir programdir
(TISK,1992:6). issizlik Sigortasi Kanunu geregi ilk
igsizlik sigortasi primleri Haziran 2000°den itibaren
SSK tarafindan tahsil edilmeye ve Issizlik Sigortasi
Fonuna aktarilmaya baslanmistir. 1Ilk issizlik
O0demelerine ise 2002 yili Mart ayinda
baslanmustir Issizlik sigortasmin amaci; issizlik
sigortasina iligkin kurallar1 ve uygulama esaslarim
diizenlemek ve sigortalilara igsiz kalmalar1 halinde
ongorillen  6deme ve  hizmetlerin  yerine
getirilmesini saglamaktir. issizlik sigortasinmn idari
yonetimi Is ve Isci Bulma Kurumunun Issizlik
Sigortas1 Daire Bagkanligina verilmis; primlerin
toplanmasi, kayitlarin tutulmasi, toplanan primler



ile uygulanacak gecikme zammi, faiz ve cezalarin
fona aktarilmasi gibi prime iligkin hususlarda ise,
S.S.K yetkili kilimmistir. Sigortali issize bu yasa
geregi yapilacak 6deme ve saglanacak hizmetler
ise; Issizlik odenegihastalik ve analik sigortasi
primleri,yeni is bulma ve meslek
gelistirme,edindirme,yetistirme egitimidir (Yildiral
2000).

4857 sayil yeni I3 Kanunu 22.5.2003’te yiiriirliige
girmis, 4904 sayili Tiirkiye Is Kurumu Kanunu,
TBMM Genel Kurulunca 25.6.2003 tarihinde kabul
edilmistir. Tssizlikle miicadelede ve ulusal istihdam
politikasinin olusturulmasinda etkin rol
oynayacagina inanilan Tiirk Is Kurumu Kanunu; is
ve is¢ci bulma gorevini devlet tekelinden cikararak
“0zel istthdam biirolar1”” n1 da yasal zemine
kavusturacaktir. Bu Kuruma Kanun ile yiiklenen
gorevler, Avrupa Birligi’'nin ve Uluslararasi
Calisma Teskilat’'nin kamu istihdam kurumlarinin
beklentileriyle aynidir. Tiirkiye’de isgiicii fazlas1 ve
igsizlik sorununu azaltmaya yonelmis etkin
istihdam  politikalarinin ~ oldugu  sdylenemez.
Issizligi azaltmada en etkin ¢dziim ekonominin
biliyiimesi, yeni istihdam alanlarmin yaratilimasi
olacaktir. Bununla birlikte Avrupa Birligi’ne giris
siirecinde ¢ok onemli olan Avrupa Istihdam

Tablo 6: Isten Cikarilanlara Yapilan Yardimlar-Diinya

Stratejisine uyum c¢aligmalari kapsaminda AB ve
Hiikiimetin finansmaniyla ISKUR’un ILO, Diinya
Bankas1 ve AB isbirligi ile yiiriittiigii “Aktif Isgiicii
Programlar1 Projesi” baslatilmistir.Bu proje ile
amaglanan bolgesel ve yerel isgiicii ihtiyaglart ve
istthdam imkanlari gbéz Oniinde bulundurularak,
mesleki egitim ve diger aktif istihdam tedbirleri
yoluyla hem issizlerin, hem de galisanlarin istihdam
edilebilirliklerini artirmak; is bulma olanaklarin
yiikseltmektir. Tiirkiye Is Kurumu, istihdanun
artirilmasinda kisa vadede en Onemli arag olan
“Aktif Istihdam Politikalar””nin  uygulayicist
durumundadir (Tiktik, 2004).

Ulkemizde, devlet eliyle uygulanan AB destekli
yardim programlari; aktif isgiicii piyasasi stratejisi,
hazir giyim sektoriinde mesleki egitim, AB-Tiirkiye
is merkezlerinin kurulmasi, ayakkabicilik egitimi
kurumu projesi, is ve yenilik gelistirme
merkezlerinin olusturulmasi igin pilot proje, kadin
girisimciligin desteklenmesini icermektedir
(Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2004:57-
61). Ayrica 4325 sayilh kanun ile istthdam
olanaklar1 artirilmaya caligilmis, 4369 sayili kanun
ile sendikali is¢i istihdamimin artirilmasi ve kayit
dis1 istihdamin dnlenmesi amaglanmistir.

KAYNAK: Global Severance Practices Survey, Right Management Consultants, 2003.

Tepe Ust Boliim Sefleri, Teknik | Diger
YARDIMLAR Yonetim | Yonetim | Yonetici ve Danmismanlar | Personel
Mali Planlama 25.6 21 14.1 13 12.6
Emeklilik Planlamasi 19.7 18 13.8 12.7 12.5
Devam Eden Ikramiye ve Tesvik 21.1 18.4 10.3 7.5 6.7
Planlar
Devam Eden Kaza ve Isgormezlik 15.6 13.3 11 10.8 11
Sigortasi
Devam Eden Hayat Sigortasi 30.8 27.7 25.5 24.6 25.1
Devam Eden Tibbi Yardimlar 66.2 64.1 63.9 63.9 63.2
Devam Eden Hisse Senedi 19.1 14.9 9.2 7 6.1
Planlar1
Egitim Masraflarinin Odenmeye 8.2 7 7.4 7.6 7.6
Devam Etmesi
Bireysel YYDD#*-3 ay 19.7 25.5 43.4 38.8 25.6
Bireysel YYDD-6 ay 33.3 36.8 22.6 11 6.8
Bireysel YYDD-12 ay 24.5 15.3 4.1 24 1.9
Bireysel YYDD-2 yil 2.9 1.6 0.9 0.4 0.6
Bireysel YYDD-Sinirsiz 8.8 5 3.1 14 1.5
Grup YYDD 1.9 2.5 9.5 22.5 42.1
Online YYDD 3.9 3.9 5.2 7.1 8.6
Egitim 5 5.4 6.6 7.9 9.5
Tasinma Destegi 9 8.1 5.9 5.6 54
Sekreterlik Hizmetleri 12.1 9.2 5.5 3.7 34
Ofis Olanaklarmin 16 12.7 7.6 53 4.4
Kullandirilmasi
Otomobil Kullandirilmasi 13 9.2 2.8 0.9 0.8

* YYDD: Yeniden Yerlestirme Destek DanismanligiTiirkiye’de Isten Cikarilanlara Uygulanan Yardimlar
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Isten cikarilanlara uygulanan yardimlar biiyiik
cesitlilik gostermektedir ve bunlarin her biri farkli
ozelliklerdedir. Ancak genel anlamda, bireylere is
kaybindan sonra bir takim destekler verilmesinden
daha ¢ok mevcut istihdamlarini korumanin yollarimi
arasgtirmak daha etkin bir isgiicii piyasasmin
olusturulmas1 acisindan faydali olabilir. Ornegin
emek arzi fazlalig1 olan bir isletme, bu arz1 eritmek
icin dogal kiiglilme (emekli olan, istifa edenlerin
yerine yeni alim yapilmamasi), ticretli ve iicretsiz
izin kullandirma, erken emeklilige tesvik etme,
istifaya tesvik etme, calisanlarini baska isletmelere
onerme gibi yollara basvurabilir. Isten ¢ikarma son
care olarak goriilmesi gereken bir yoldur. Bununla
birlikte isten ¢ikarmanin niteligi de, isten ¢ikarilan
kisinin, geride kalanlarmm ve Orgiitiin gelecegi
acisindan cesitlilik arz edebilmektedir. Ornegin
isletme c¢aligsanlarini bir siire sonra yeniden istihdam
etme vaadiyle isten ¢ikarabilirr Bu alanda
onerilebilecek diger yardimlar, isten gikarilanlara
yeniden yerlestirme destegi saglanmasi, yasal
sinirlarin tlizerinde kidem tazminati 6denmesi, bir
takim ek tazminatlar 6denmesi, i arama egitimi ve
teknik egitim verilmesi olabilir.

Sonu¢ olarak, isten c¢ikarillanlara uygulanan
yardimlarin, bireylerin, problem odakli basetme
giiclerini artiracagi, finansal ve psikolojik agidan
rahatlayan bireylerin duygu ve belirti odakl
bagetme stratejilerine bagvurma  egilimlerinin
zayiflayacagi soylenebilir (Leana, Feldman, Tan,
1998:89). Parasal yardimlarin disinda kalan yeniden
yerlestirme destegi, psikolojik ve mali danigmanlik
gibi destekler bizzat problem odakli basetme
stratejilerinin bir pargasi olarak kabul edilebilir.
Isten cikarilacaklara ddenecek toplam tazminatin
adilce ve etkin bir sekilde belirlenebilmesi igin bazi
faktorlere dikkat edilebilir ve bazilarina agirlik
verilebilir. Kidem, pozisyon, ayrilma nedeni, yas
ve cinsiyet gibi faktorler agirliklandirilabilir.
Ornegin, belirli bir yas seviyesinin iizerindeki
personele, kadinlara, c¢ocuk sahibi dullara ve
pozisyon iptali nedeniyle isten ¢ikarilanlara isten
¢ikarilan diger personele yapilan &demelerin
iizerinde tazminat 6demeleri yapilabilir.
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