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Abstract: An Information technologies are developing very
quickly in our time. Owing to these technological
developments, organizations try to make new arrangements in
employer-employee  relationship. Lack of providing
information concerning the advanced technologies and cost of
integration to the new system, inefficient working of
employees, working hours, legal details, social security and
governmental poiitics are major problems. For these reasons,
organizations have focused on varying forms of employment
insourcing and outsourcing strategies. Most of the
organizations, while using the key personnel providing
information service partly from insourcing, prefer to use some
of them from outsourcing. In this paper, we examine the
situation of worker-organization relationship in insourcing
and outsourcing arrangements from the sructural
developments of view of information technologies and offer
taxonomy of outsourcing employment that ranges from
traditional employment, arrangement to new alternative
employment insourcing and outsourcing strategies.
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BILISIM SEKTORUNDEKI GELISMELERIN IC ve DIS
KAYNAKLI ISTIHDAM STRATEJILERI UZERINE
ETKILERI

Ozet: Giiniimiizde bilisim teknolojileri hizla gelismektedir.
Kurumlar da bu teknolojik ilerlemeler dolayisiyla igci igveren
iliskilerini yeniden diizenleme yoluna gitmektedir. Yeni
teknolojilerin kuruma girmesiyle olusan bilgi eksikligi ve bunu
karsilamadaki masraflar, personelin verimsiz ¢alismas,
calisma siireleri, yasal ayrintilar, sosyal giivenlik, hiikiimet
politikalart belli bash sorunlar olusturmaktadir. Bu yiizden
kurumlar, cesitli ic ve dig kaynakh istihdam stratejileri
iizerinde calismaktadir. Kurumlarin cogu bu hizh gelisim
karsisinda bilisim hizmeti saglayan personelin bir biliimiinii
iceriden saglarken bir biliimiinii de disaridan saglamay
yeglemektedir. Bu yazida, bilisim teknolojilerindeki gelismeler
biinyesinde,kurumlarn ic ve dis kaynakli isci-isveren
diizenlemelerindeki durumu geleneksel istihdam
diizenlemelerinden baslayarak yeni alternatif istihdam yapisy
cesitli  boyutlariyla ele alimp dis  kaynakl istihdam
siniflandirmast sunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Bilisim Sistemleri, Bilisim Teknolojileri, ¢
kaynak, Dig Kaynak.

L GIRiS

Bilisim hizmetleri saglayan personeli etkin bir
sekilde kullanmak, bilisim sistemi yOnetiminde
karsilagilan en 6nemli sorunlardan biridir. Genelde isgi-
igveren iligkisi, geleneksel i¢ kaynakli diizenlemeler ile
yapilmaktadir. Kurumlar, i¢ kaynakli istihdamda
cogunlukla icteki siirekli bilisim sistemi iggiicii ile ilgili
sorunlar {izerinde durmaktadir[1]. Ornegin; isgiiciinii
motive etmek, gelistirmek ve bilisim sistemi personelini
egitmek gibi sorunlar kurumlarin Onemli konularin
olusturur. Dis kaynakli istihdamda ise kurumlar icteki
strekli isgliciine karsi kurum diginda tampon isgilerle
digsallagmaktadir. Dissallasma deyimi, bir igcinin kurum
disina alinmasini  belirtmektedir. Bu kapsamda isci
kurumun stirekli bir caligan1 degildir[2]. Diskaynakh
istihdam diizenlemeleri seklinde olan tampon iscilere
giinlimiizde dinamiklesen, yarigmaci ve degisken bir
¢evre icin gereksinim vardir. Bunlara ek olarak, kurumlar

kiiciilme stratejilerini benimserken bilisim hizmetleri
calisanlarini da agiga almaya dogru yonelmektedir.

Bu yazida, bilisim sistemlerinde i¢ kaynakli ve dig
kaynakli alternatif istihdam stratejilerinin  kurallar
incelenmektedir. Once geleneksel isci-isveren iliskisinin
genel bir agiklamas: yapilip, disardan kontrol bigimlerine
dogru gecisi destekleyen etkenler agiklanmakta ve
kurumlarin biligim sistemleri iggiicli gereksinimlerini dis
kaynakl istihdama zorlayan &zel nedenlerin ana hatlan
cikarilmaktadir. Daha sonra geleneksel i¢ kaynakli
iligkinin Otesine uzanan bilisim sistemlerinde istihdam
stratejilerinin  siniflandirmasi  sunulup 6zel istihdam
diizenlemelerinin se¢imi ile ilgili egilimler
vurgulanmaktadr. Bu yazidaki  smiflandirma  ile;
geleneksel i¢c kaynakll istthdamdan, dis kaynakh
diizenlemelere kadar uzanan bilisim sistemleri istihdam
stratejilerinin cesitlenisi aciklanmistir.
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I IC KAYNAKLI ISTIHDAM ve DIGER
ALTERNATIFLERI DESTEKLEYEN ETKENLER

IL1. Geleneksel I¢ Kaynakh Istihdam

Klasik ekonomi goriisiine gore; emek pazarindaki
isciler, daha iyi i olanaklarindan yararlanmak igin isler
arasinda sik sik ve serbestce is degistirebilmektedir.
Fakat, tarihsel olarak ¢esitli nedenlerden dolay: agik emek
pazarinin yerini ast-iist veya icerden kontrollii isgiicii
almistir. Agik emek pazarini denetim altina almak igin isi
icerden kontrol edecek diizenlemeler dogmustur. Bundan
anlagilan, geleneksel i¢ kaynakli istihdam iligkisinin
Onemli bir nedeni, isverenin caliganlar iizerinde daha
biiyiik bir denetime egemen olabilmesidir.. Yasal bir is
iligkisi prensibinden alinmis yetkiye gore; isveren,
caligsanlar iizerinde bir “kayitsizlik alany” olugturup bunu
kontrol altina almak ister. Kayitsizhik alani deyimi ile,
iscilerin  Gicretleri karsilifinda igverenin otoritesi ve
denetimi altinda yapmakta oldugu faaliyetlerdir[3].

Geleneksel i¢ kaynakli istihdam iliskisine yasal
acidan bakildiinda, isgi-isveren iligkisini diizenleyen
hem genel hiikiimler hem de calisma alanini diizenleyen
6zel hiiktimler vardir. Bu hiikiimlere gore, her iki tarafin
da kendilerine verilmis haklar1 ve yiikiimliiliikleri
bulunmaktadir. I¢ kaynakli bir i sbzlesmesi yapan
calisan, hizmet s6zlesmesinin konusunu tegkil eden isi,
bizzat ve ©zen gostererek yapmakla yiikiimliidiir. Isin
yapilmas: sirasinda kasit, ihmal ya da dikkatsizlik sonucu
verecegi zarardan sorumludur. Calisan, sdzlesmenin
konusunu teskil eden igin yapilmasi sirasinda ve igyerine
iliskin konularda verilen talimatlara uymakla yiiktimludiir.
Calisan, isverenin zararina yol acacak bir rekabete
bagvurmamalidir,  Agiklanmas1  sakincali  olabilecek
nitelikteki igyerine ve isverene ait sirlari agiklanmasi
gerekmedigi siirece saklamak zorundadir. I¢ kaynakl bir
is stzlesmesi yapan igveren ise, ¢aligana sdzlesmeden ve
yasalardan dogan iicretini siiresinde 6demek zorundadir.
Isveren, calisamin zarureti nedeniyle gereksinimi olan
paray1 yaptigt is oraninda vermekle yiikiimliidiir. Ancak,
kendisi igin bir zarar ya da darlik s6z konusu oldugunda
bu yiikiimliilik ortadan kalkmaktadir. Igveren, ¢ahigana
caligma kurallarin1 bildirme zorunlulugundadir. Yani,
calisma ve dinlenme saatleri ile igyerinin diizenine iligkin
kurallart 6nceden bildirmelidir. Isveren, s6zlesmenin
konusu olan igin veya igyerinin ozelliklerini dikkate
alarak caliganin saghgm ve giivenligini saglayacak
onlemleri almak zorundadir. Ve c¢alisanin yapacagi is icin
alet ve malzemeyi vermekle de yiikiimliidiir [4].

Bunlarin diginda igverenlerin, caliganlar iizerinde
giiclii denetimini saglayan diger bir ¢cok hakli nedenler
dolayisiyla i¢ kaynakli bir is sOzlesmesi yapilmaktadir.
Bunun nedeni is¢ide sekillenmis olan niteliklerin 6zel
olusudur. [s¢inin becerileri ve bilgisi daha gok gelisip ve
bagka igverenlere transferleri daha az oldukca insanin
nitelik olarak 6zelligi de artmaktadir. Bu nedenle igin
icerden diizenlenmesi niteliklerin spesifik oldugu yerlerde
hem igverenin hem de isginin yararma olur. Ciinkii
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kariyerdeki diizenli ilerlemeler is¢inin iginde yukariya
dogru yiikselme beklentilerini saglar ve isverenin isciyi
egitme konusundaki yatirimlarini da artirir[5].

Gerektiren

IL2. Alternatif Is Diizenlemelerini

Etkenler

Geleneksel - istihdamin i¢ kaynakli olusunun
sundugu avantajlara ragmen bu diizenlemenin beraberinde
getirdigi harcamalar dezavantaj olusturur. Acgik bir
anlatimla, siirekli is¢gilerin masraflar gecici is¢ilerinkine
oranla sosyal yardimlar ve egitim gibi yapilan ek
harcamalar yiizlinden artabilir. Alternatif istihdam
diizenlemeleri i¢in bagka bir giiclii etken, kurum igin
yasamsal Oneme sahip kaynaklarin korunmasidir. g
kaynaga bagimlilik kurumlarin bagimli oldugu kritik
Ogeleri denetim altinda tutmaya yarayan bir mekanizma
olan “cevresel tamponlama”dir. Disardan saglanan igciler,
cevredeki talep dalgalanmalarimi emmek igin kolayca
genisleyebilen ve daralabilen esnek bir tampon olarak
diigiiniilebilir. Isgiicli yonetimi icin olusturulan denetim
mekanizmalari, kurum ile c¢evre arasindaki sinirlari
belirler. Sinirin saptanmasinda temel amag, kurumun
anahtar konumundaki teknik ana faaliyetlerini ¢evresel
kosullardan korumak veya yalitmaktir. Boylece kurumlar
cevresel kosullarin el vermedigi durumlarda yani, isi etkin
bir sekilde basarmak igin 6zel bilgiye gereksinim
duyulmast durumunda pek fazla kritik olmayan isgileri
biiyllk olasihikla disardan  saglayacaktir,  Kiiresel
ekonomiye entegrasyon aym zamanda; iiriin, hizmet ve is
piyasalarindaki rekabeti de artirir. Bunun sonucunda
“rekabet art151” kurumlarin ve uluslarin her ikisi igin yeni
pazarlar ve teknolojileri degistirmek ve benimsemek igin
amansiz bir baskr yapacak anlamina gelmektedir[6].
Bagka bir onemli konu ise, bilginin; depolanmasinda
islenmesinde ve iletiminde oldugu gibi hizla ilerleyen
teknolojilerin ardi ardina ¢ofalmasidir. Bu yeni
teknolojiler, yiizyillardir siire gelen is diizenlemelerindeki
zaman ve uzakhk engellerinin iistesinden gelerek
karmagik degisikliklere yol agmaktadir. Bu yiizden
bilisim teknolojisi, her endiistride her iste degisim ve
calkant: yaratacak demektir.

Sonug olarak bu y&nlendirici etkenler; kurumlarin
geleneksel i¢ kaynakli istihdam diizenlemelerini bos yere
sirlayict ve islemez olarak bulabileceklerini isaret
etmektedir. Aksine dig kaynakli istihdam gibi alternatif
diizenlemeler ile emek pazari kosullar1 ve kurumsal
gereksinimleri asafida belirtilen sekillerde degistirme
ugragist veren kurumlara esneklik kazandirr.

e Digardan isci kullanmak istihdam maliyetlerini
azaltabilir. Kurumlar, sosyal giivenlik igeriginden olan
saghk sigortas1 ve diger ek yardim giderlerini
artirmaksizin digardan isgi kiralayabilir.

¢ Disardan istihdam y6netim giderlerini azaltabilir.
Bagimsiz s6zlesmeli dis kurumlar, disardan ig¢i saglayip
yonetimleri altinda tutmalar1 durumunda, miisterinin
yOnetim yiikiinii biiyiik 6lgiide hafifletir.
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e Digardan saglanan isciler uzun vadeli istihdam
beklentisi olmaksizin tutulmaktadir. D1 kaynakly iscilerle
yapilan sozlesmeler ile kurumun imajina zarar verme ya
da ig vermede wrk¢ilik endigesi olmaz[7].

Dis kaynakli istihdamin avantajlarina karsin,

kurumlarin isgiiclerinin tamamin disardan
karsilayacaklar1 varsayillamaz. Daha ¢ok, kurumlarin
gittikce  ikili  istihdam  stratejisine  giivenecekleri

varsayilmaktadir. Bu stratejide stirekli is¢ilerden olusan
bir igsel c¢ekirdek caligan ve ¢evresel dalgalanmalar:
emecek dig kaynakli galisanlardan olusan bir tampon
istihdam bulunmaktadir. Maliyet ve kaynak acisindan
bakildiginda i¢ kaynakli ¢ekirdek caliganlar, kurumun
yasamint siirdlirmesi i¢in Onemli sayida yatirim yaptigt
calisanlardir. D1g kaynakli ¢alisanlar daha az merkezi olan
faaliyetlerde bulunan ve kurum i¢in daha az spesifik ve
cabuk Onemini yitirecek becerilere sahip kisilerden
olusur.

IL3. Bilisim Sektoriinde Alternatif Is
Diizeniemelerine Yonelmeyi Gerektiren Etkenler

Bilisim sistemi yapisinda, geleneksel i¢ kaynakli
istihdam iligkisinden farklt is diizenlemesi yapmak
teknolojinin gittikce hizli evrimi yiiziinden daha da
onemli duruma gelmektedir. Yeni bir teknolojinin yasami
yaklagik iki yildir. Bu yiizden biligim sistemi personelinin
yetenekleri ¢ok cabuk asinmaktadir. Teknolojiye dayali
" personel calistiran ve geleneksel i¢c kaynakh istihdam
iliskilerine bagli kurumlar, siirekli olarak caligtirdiklar
kigilerin yeteneklerinin yiikseltmesi ihtiyaci sorunu ile
karsi karsiyadir[8]. Teknolojik gelismeleri eskime-
yenileme agisindan bakildiginda, i¢ kaynakh iggiicii
egitimini Gstlenmek kurum igin zor olabilir. Ornegin,
bilisim teknolojileri dylesine hizla gelisiyor ki bir kurum,
icsel yatirim yapip ve bilisim sistemi personelini belli bir
teknolojide egitinceye kadar kullanilan teknolojinin
modasi ge¢gmis olabiliyor.

Hizla degisen teknolojilere ek olarak bilisim
sektorii ciddi yetersizliklerle yiiz yiize kalmaya devam
etmektedir. Nitelikli calisan azligt kurumlar icin biiyiik bir
sorundur. Ciinkii bilisim sistemi endiistrisi &zellikle de
Internet ve e-ticaretin ortaya gikmast ile birlikte ¢ok hizli
degismektedir. Bilisim teknolojilerinde, 6zel yetenekler
acisindan yeterli sayida caliganin bulunamayig1 6zellikle
onemlidir. Nitelikli personelin az sayida olusu sorunu
kotillestirmektedir. Ciinkii kurumlar bilisim sektorii
personelini egitmek icin yatirim yapmaya isteksizdir.
Kurumlarin egitim i¢in yapilan yatirimi amorti etmek igin
sanslar1 yoktur.

Oysaki yeni rekabet kosullarinda kurumlarin
egitime agirlik vermesi zorunludur. Ciinki bu bin yilda,
bilisim sistemi 1ile birlikte nitelikli c¢aligan gruplar
gecmistekilere gore cok daha yeteneklidir[9]. Teknik
donanmimlar ve sistemlerin gelisimi ge¢misteki bilisim
sektorii calisanlarinin temel yeteneklerini olustururken,
21. yiizyilda biligim sistemi ¢alisanlarinin teknik donanim

ve pratik bilgi ile bir arada yeteneklere ve zekaya sahip
olmalar1 da gerekmektedir. Kisileraras: iligkiler, ekip

‘caligmasi, yonetim ve is yetenekleri bilisim sektériinde

kariyer yapanlarin ast-iist iligkisinin her asamasi igin
gerekli olmaktadir.

Geleneksel i¢ kaynakli istihdam disinda yeni is
diizenlemesine yonelik etkenlerin 6zellikle bilisim sistemi
sektoril agisindan etkili olmasi beklenir[10].

III. DIS KAYNAKLI ALTERNATIF iSTIHDAM.
STRATEJILERI]

Digsallastirma, bir calisanin kuruma olan baglanti
derecesini gosterir. Bunun 3 boyutu bulunmaktadir:

o Fiziksel Digsalhik: Calisan
arasindaki fiziki yakinlik,

e Calisma Siiresine Gore Digsallik: Istihdam
stiresi,

¢  Yonetimsel Digsallik: Calisanin faaliyet
alanlarina gére yonetimin denetim derecesi,

ile kurum

Bu boyutlar temel alindiginda ¢alisanin isle ilgili
olmayan nedenler yiiziinden fiziki olarak igyerinden
¢ikarildiginda, istihdam siiresi azaltildiginda ve igverenin

caliganlar izerindeki yOnetim denetimi digsallasma
olayini meydana getirmis olur. Bu digsallastirma
goriintiisi  kurumlart dig  kaynaga biraz daha
yakinlastiracaktir.

IIL.1. Fiziksel Digsallik

Fiziksel digsallik, calisan ile kurum arasindaki
cografya bakimindan mesafeyi agiklamaktadr. Ic
kaynakli geleneksel istihdamda calisanlar, faaliyetlerini
kurumun fiziki alanlarinda yiiriitmektedir. Aksine,
ozellikle iletisim alanindaki gelisme ile birlikte caliganlar
isin yapildig1 yerle sinirlamak zorunlu degildir. “Uzaktan
komutlu” ig yerlerine 6rnegin, calisanlar kendi evlerine
konumlandirabilir. iletisim alam, isyerlerinin esnek
olmas1 diisiincesinden hareketle bilisim ve iletisim
teknolojilerini biinyesine katmaktadir. Bu yiizden uzaktan
caligma, igyerlerinden veya iiretim alanindan uzak bir
konumda goériilen is olarak tanimlanabilir. Bu konumdaki
bir calisamin diger yerdeki is¢i arkadaslan ile kisisel
baglantisi  yoktur. Fakat bilisim teknolojisinden
yararlanarak onlarla iletisim kurma olanag vardir{11].

Cahisanlar acisindan bakildiginda, is konumunu
degistirmek avantajlidir. Ciinkii gidis gelis masraflan
daha az olur. Isgilerin evleri gibi alisik oldugu cevrelerde
caligmalarina ve isgilerin isleri ile ugragirken kurum ve
ailedeki rollerini dengelemelerine olanak saglar. Isi ve
aileyi dengelemek kadin iscilerin 6zellikle cocuklu evli
kadinlarin caligtiridmast egiliminin artmas1 yiiziinden
onemlidir. Isverenler acisindan ise, ozellikle isyerinin
bulundugu yerin prim yaptig1 biiyiik kentlerde fiziksel
digsallik genel giderlerde tutum saglayabilir. Ustelik
uzaktan igin iretimde artis sagladigina dair yaygin bir
diislince vardir. Ciinkii kesintiler daha az, odaklanma daha
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iyi, tesvik ve is mutlulugunda artis vardir. Ayrica bos yere
zaman harcama ve is igin calisanin gidis gelis sikintist
yoktur[12].

Bilisim sistemi igerigi acisindan ise, fiziksel
digsallik 6zellikle gerekli yeteneklerin ulusal sinirlarin
disinda  kaldigi  durumlarda  Snemlidir.  Ornegin,
gelismekte olan iilkelerde, gelismis iilkelerin bilisim
eleman acigim giderecek ¢ok sayida uzman yazilim
mihendisleri vardir. En iyi yazilim miihendislerinin
gelismis iilkelere stirekli bir akimi olmasina ragmen
yabanci yeteneklerin boylesine iilkeye akisina siyasi ve
yonetimsel zorluklar ortaya cikariimaktadir. Ornegin, siki
vize gerekliklileri ve kurallar yabanci yeteneklerin iilkeye
girigini yasaklamaktadir. Bu yiizden uzaktan i gormek
miikemmel bir secenek sunmaktadir. Bagka sozciiklerle
aciklanirsa, yabanct bir iilkedeki yazilim miihendisini
iilkesinden koparip bilisim alanindaki hizmetleri gérmesi
icin merkez biiroya getirmektense hizmetleri yabanci bir
iilkede uydu baglantisi, faks, Internet, video konferans
gibi saglanan iletisim yollanyla veri iletisimi ile isi
gordiirmek olanakli olabilmektedir.

Fiziksel digsallik, cahisanlara ve kurumlara su
acilardan yardimei olur:

e Gidis-gelis veya yeniden yer segme
masraflarinin yiiksek oldugu cografyalardaki

kurumlar,
e scilerin iy ve aile yiikiimliliiklerini
dengelemek  konusu  {izerinde  duran

kurumlar ve

e  Miilkiin prim yaptig1 yerlerdeki kurumlar,
“fiziksel digsallik biligim sistemi istihdam
diizenlemesini” benimseyeceklerdir.

Avantajlarina ragmen fiziksel digsaliin kendine
ozgii dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Ornegin, uzaktan
caliganlarin denetim ve yonetimindeki zorluklar, kuruma
olan baghliktaki azalma yeni sorunlara neden olmaktadir.
Calisanlar agisindan bakildiginda, uzaktan calisanlarla
normal maagla ¢aliganlar arasindaki iicret ve yardimlar
esit degildir. Fazla mesai karsilifi dcret, biligim
endiistrisinde paket iicretlerin ¢ogunun Onemli bir
béliimiinii olusturmaktadir. Uzaktan calisanlara genelde
odenmemektedir. Ustelik uzaktan caligmanin, iscilerin
fiziki ve ruhsal durumlarim da etkiledigi goriilmiistiir[13].
Iscileri kendi is arkadaglarindan ayirmakla uzak is, 6zlem
ve stres yaratabilir. Meslektaslar1 ile yonlendirici diisiince
aligverisini azaltabilir. Bu, caliganlarin kariyerlerindeki
ilerlemelerine yansir. Bu yiizden c¢alisanlar arasinda
sosyal etkilesime deger veren kurumlar, pek az olasilikla
bilisim sistemi istihdam diizenlemelerinden “fiziksel
digsallig1” kabul edeceklerdir.

I1.2. Cahsma Siiresine Gore Digsalhik

digsallik, istihdamin
aciklamak icin

siiresine
veya

Caligma
uzunlugunu

gore
stiresini
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kullanilmaktadir. Caliganlari, tam giin, yan zamanl ve
siireli sozlesmelerle istihdam etmek yoluyla calisma
stiresine gore digsallik siniflandirilabilir.  Geleneksel
olarak haftada yaklasik 35 saatten az calisanlar yarim giin
caliganlar olarak tammlanmaktadir. Insan kaynag:
stratejisi olarak igcileri yar1 zamanli calisirmanin bir ¢ok
avantaji bulunmaktadir. Yar1 zamanl ¢alismanin baglica
manti8i, talebin en fazla oldugu doénemlerde galiganlarin
programlamadaki esnekligidir. Yar1 zamanli ¢aligma;
bilisim sistemi hizmetleri dahil hizmet endiistrilerinde,
iiretim endiistrilerindekine gore daha kritiktir. Bu su
sekilde aciklanabilir:  mallar diizgiin  bir hizla
iiretilebilirler ve talebi karsilamak iizere depolarda
saklanir. Ama hizmetler depolara konamazlar ve talep
aninda saglanmalart gerekir. Talebin diizgiin olmadig1 ya
da normal ¢alisma giinii diginda kargilanmas1 gerektiginde
igverenler; iggiiciinii is yiikiine daha verimli bir sekilde is
gérme aract olarak yar1 zamanli istihdami tercih
etmektedir.

o Is talepleri diizgiin olarak gelmiyorsa,
kurumlarin;  bilisim  sistemi  istihdam
diizenlemelerinden “calisma siiresine gore
digsalligr” benimsemeleri ¢ok olasidir.

e Hizmetleri normal caligma saatleri disinda
karsilamasi gerekli olan kurumlar, “caligma

siiresine gore digsallik bilisim sisterni
istihdam diizenlemesini”
benimseyeceklerdir.

Calisanlarin gorlis agisindan bakildiginda, yar
zamanli ¢aligma olanaklari  iggiicline kadinlarin,
Ogrencilerin ve emeklilerin katilimina olanak saglayan bir
nimet olarak algilanabilir. Ornegin, fakiiltede ogrenci
olarak okuyan kisiler kendi c¢abalari ile kurumlara
cogunlukla yart zamanh ¢aligma esasina gore hizmetler
sunabilir. Benzer sekilde cocuk bakimi sorumluluklar
olan aileler is ve aile ihtiyaclarim karsilamak igin yari
zamanli igleri tercih ederler.

Insan kaynaklar1 veri ambari, tam giin hizmet
sunmayan iscilerden ibaretse bu kurumlar da “calisma
stiresine  gore digsallik bilisim sistemi istihdam
diizenlemelerini” kabul edeceklerdir.

Isci-igveren her ikisinin goriis acist bakimindan,
yart zamanli isin avantajlarina ragmen yari zamanli
calismada sosyal durum tam giin calismayla
kargilagtirildiginda  oldukca  dezavantajlidir.  Almig
olduklar1 daha diisiik iicret ve sosyal yardimlara ek olarak
yart zamanlh calisan isgiler, kendilerine daha az vaatler
verildigini  varsaymaktadirlar. Bu  yiizden de
kariyerlerinde ilerlerken cok zorluklarla
karsilagmaktadirlar[14].

I11.3. Yonetimsel Dissalhk

Yonetimsel digsallik, personelle ilgili etkinlikler
izerindeki i¢c denetimin derecesini gOstermektedir,
Kurumlar, gorevleri kendi yonetimsel kontroliinden
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¢ikardiginda yonetimsel digsallik meydana gelmektedir.
Personelle ilgili baglica yOnetimsel gorevlere sunlar
girmektedir:

o Kiralama ve secme
e Performans: gelistirme ve iicretleri yonetme
* Egitim ve yetenekleri gelistirme

Bu yonetimsel boyutlardan biri veya diger
alternatif is diizenlemeleri ile birlikte olan digsalliklar;
acenteler (tageron) saptama, sozlesmeli caliganlar ve
kiralik caliganlar da dahil dig kaynakhi diizenlemelerin
degisik bigimlerini karakterize etmektedirler[15].

Geleneksel i¢ kaynakli istihdam iligkisinde, sabit
olmayan bir siireye dayali dogrudan bir iggi-igveren
diizenlemesi bulunmaktadir. Kiralama, iicret, egitimin
denetim ve yonetimi konular1 kurumun kendisi tarafindan
ele alinmaktadir.

Is bulma acentelerinin kullanilmast durumunda,
se¢im ve ise kayit acente tarafindan ele alinir. Bu
acenteler, istenen pozisyonlar igin ilan verirler. Miigteri
olan kurum icin ticret karsilifinda nitelikli caliganlari
secerler ve kayda gegirirler. Miisteri olan kurum, basarili
bir calisan segiminden sonra, cogunlukla segilen personel
ile eger is pozisyonu siirekli ise geleneksel i¢ kaynakh
istihdam iligkisine veya stzlesmeli ¢alisan iligkisine girer.
Is bulma acentelerine giivenmenin sagladig1 bir yarar,
yeni personel bulmada tasarruf edilen masraf ve ¢abadir.
Kuruma yeni bir personel alirken; yapilacak igin kapsami
ve ige alinacak personel i¢in kogullarin olugmast ya da
incelenmesi, personelin miidiirle brifingi, ise alma
programlarinin hazirlanmasi, aragtirma, atama ve ilan
masraflari, gibi harcamalarin diigtiniilmesi gereklidir. Dis
kaynak olarak kiralama ve se¢im gérevini profesyonel bir
teknik elemana veya is¢i bulma acentesine vermek insan
kaynaklarindan sorumlu yonetimi O6nemli derecede
rahatlatir.

o Is bulma acentelerinin bilisim sistemi caligam
secim ve ise alinmasinda nispeten bir maliyet
avantaj1 varsa kurumlar bilyiik olasilikla bilisim
sistemi istihdam diizenlemesinde “yonetimsel
digsallikta” igci bulma acentesi seklini kabul
edeceklerdir.

Sozlesmeli isciler tipik olarak bagimsizdirlar. Belli
bir siire iizerinden sozlesme yoluyla kiralanirlar.
Sozlesme belli bir hizmet siiresi veya her is i¢in ayr1 ayr1
olabilir. S6zlesmeli ¢alisanlar ¢cogunlukla miisteri kurumu
tarafindan dogrudan kiralanir ve fiicreti belirlenir.
Geleneksel i¢ kaynakli istihdam iligkisi ile bagimsiz
sozlesmeli i diizenlemesi arasindaki baglica fark miisteri
kurumu tarafindan saglanan egitimin ig stzlesmesinde
bulunmayigidir. Igerdeki personelini egitmektense miisteri
kurumlari, cogunlukla sdzlesmeli iscileri kiralamay1 tercih
etmektedir[16]. Ciinkii bunlar hemen eldeki bir isi
tamamlamak icin gerekli niteliklere ve uzmanlia sahiptir.

Hakli bir nitelikli personel etiketine sahip olan bu
bagimsiz  sozlesmelilere;  sistem  ¢oziimleyicileri,
programcilar ve endiistri arastirmacilari gibi genis bir
profesyoneller grubu dahildir. Isgilerin bakis agisindan;
sozlesmeli is, endiistride 6zel bir uzmanlhk veya
profesyonel bir statii kazanmak i¢in bir firsat yaratir.

Sézlesmeli personel kullanmanin bir ¢ok avantaji
olmasina ragmen bu strateji ile iligkili dezavantajlar da
bulunmaktadir. Birincisi, sdzlesmeli personel iicretleri,
stirekli calisanlarinkinden daha yiiksektir. Daha yiiksek
icretler, aym zamanda siirekli personelin ¢aligma
arzusunu kiric1 etkenler olarak goriildiigii gibi iki grup
arasinda potansiyel gerilime de neden olabilmektedir.
Ikincisi, soézlesmeli isgilerin kalitesi genelde siirekli
personelle karsilastirildiginda nitelikleri
denenmemektedir. Uglinclisi, kurumun 6zel bilgiyi
gerektiren gorevlerinde s¢zlesmeli personel yetersiz
olabilir. Ciinkii onlart bu gorevlere egitip hazirlamak i¢in
zaman gerekir ve son olarak kazanilan uzmanlik miimkiin -
oldugunca kurum igersinde korunmalhdir[17].

o Sozlesmeli isciler yonetime siirekli isgilerden
daha az masrafli geliyorsa, kurumlar “ynetimsel
digsallik bilisim sistemi istihdam
diizenlemesinin” s6zlesmeli personel seklini
kabul edecektir.

o Is, kurum igin 6zel yetenekler gerektiriyorsa;
kurumlar, pek az olasilikla “Yénetimsel digsallik
bilisim sistemi istihdam diizenlemesinin”
sozlesmeli personel seklini kabul edecektir.

Geleneksel i¢ kaynakli istihdam iligkisinin en
koklii dontisiimii is¢i kiralamadir. Kurumlar bu digsallikta
yalin sekli ile is¢i kiralamada bir diizenleme yaparak
usulen diizenli iscilerini atar. Aulanlar da sonra isgi
kiralama kurumu tarafindan tutulup daha sonra da ilk
isverenlerine yeniden kiraya verili, Bu durumda
yonetimsel kiralama, isten atma, maaglarin Sdenmesi, giin
ve giin personel yonetimi, sosyal yardimlarin se¢imi ve
uygulamasl, is¢i tazminati ve sigorta primleri, hepsi
kiralama kurumunun sorumlulugundadir.

Diger dis kaynakh diizenlemelerde, kiralanan
isciler higbir sekilde miisteri kurumlarin isgileri
olmamislardir. Onun yerine, ig¢iler miisteri kurumlarina
6zel hizmetler saglamak iizere hizmet kurumlar: (genelde
damsman kurumlar) tarafindan istihdam edilmektedir. Bu
her iki durumda da, kiralanan caliganlar; usulen bagka
kurumun (hizmet kurumu) iicret bordrosundadir. Ama
iscilerin sevk ve yonetimi ¢oguniukla miisteri kurumun
ellerine brrakilmigtir.

o Icerdeki isgliclinii yonetmenin  ybnetimsel
masraflart  bilisim sistemi hizmeti saglayan
kurumun talep ettigi fiyati asmasi durumunda
kurumlar ¢ok muhtemelen tiim: bilisgim sistemi
gorevini dis kaynaktan karsilayacaktir.

Biligim

disardan saglamayi

sistemni isinin yOnetimsel kontroliinii
kabul eden kurumlarin sayisi

341



. istihdam diizenlemeleri

Haziran 2004 ss.337-343

1980’lerden beri ¢arpici bir bigimde artmaktadir.
Bilgisayar ve bilisim hizmetleri saglayan hizmet
kurumlarinin sayis1 hizmet endiistrisinde en hizh biiyiiyen
bir i koludur. Onceleri tek bir kurumun sinirlar iginde ve
yonetimsel kontroliinde olan is ¢ok daha uzmanlagmig
kurumsal olusumlarca boliisiildikce boyle egilimler
kurumlar arasi is boliiminiin artmakta oldugunu
cagrigtirmaktadir. Igteki insan kaynagi yonetiminin bir
sonucu olarak isgilerin tek bagina olan kurumlar iginde
yitkselme ve icerdeki emek pazari yoluyla kariyerlerini
gelistirmeleri igin gok az firsatlari bulunmaktadir.

IV. SONUC

[sgi-isveren iligkilerinde agirlikli  diizenleme,
geleneksel i¢ kaynakli istihdam iligkisine dayanmaktadir.
Buna gore isci, igverenle uzun siireli bir is s6zlegmesine
girmektedir. Fakat, is kollarindaki cesitliliin artmasi,
iletigim alt yapisindaki ilerlemeler, kurumlardaki kii¢iilme
ve nitelikli is¢ci bulmadaki sikintilar; kurumlan alternatif
personel bulma stratejilerine yoneltmektedir. Kurumlar,
giiniimiizde kendi bilisim hizmetlerini saglayan insan
kaynaklar i¢in cesitli dis kaynakl istihdam diizenlemeleri
yapmaktadirlar. Bu alternatif diizenlemelerde kullanilan
yontemlere gore, bir igveren is teklifinde bulunmakta
isciler de bunu gelencksel i¢ kaynakli iliskiden farkli
sekilde yerine getirmektedirler.

Bu yazida, hem geleneksel i¢ kaynakli ve hem de
dis kaynakl diizenlemeleri igersine alan biligim hizmetleri
istihdam stratejilerinin (siniflandiriimasindaki gelismeler)
temelleri tizerinde durulmustur. Buradaki siniflandirmada,
degisik bicimdeki istihdam stratejileri arasinda farklilik
gosteren Gzel boyutlar incelenmistir. Bu stratejiler
kesintisiz bir eksene oturtuldugunda goriiliir ki; dis
kaynaktan saglanan is, bir ugtaki geleneksel i¢ kaynakli
istihdam seklinden," diger uctaki dis kaynakli kiralanan
calisan istihdam sekline dogru yonelmektedir. Fiziksel
digsallik, calisma siiresine gore digsallik ve yonetimsel
digsallik boyutlarinin ayri ayri ele alinmasina ragmen
gercekte bu  boyutlar ortaklaga bagka diigiince
olusumlarina kapali degildir. Degisik digsallik boyutlarin
bir araya getirmek yoluyla yenilik¢i alternatif dis kaynakl
sekillendirmek miimkiindiir.
Ornegin, uzak satig temsilciligi isini “fiziksel digsallik”
olarak sunan kurumlar, gecici digsallik diizenini esnek
zamanh uzak satis temsilcilik ist bigiminde de teklif
edebilirler. Benzer sekilde sozlesmeli isgiler de
“yonetimsel digsallik” yar1 zamanl: ¢aligma temeline gére
kiralanabilir. Internet ve diger ag ve iletisim
teknolojilerinin yaygin sekilde kullanimi yoluyla bu cesit
yenilikei alternatif istihdam diizenlemelerinin
kolaylastirilmasinda siber medya gittikge artan 6nemli bir
rol oynamaktadir. Bu yazida bilisim sistemleri
kapsaminda digsallik diizeninin farkh derecelerini ve
boyutlarim ayrintilar ile belirterek, yaratilan i¢ ve dig
kaynakl:  bilisim  sistemleri  alternatif  istihdam
diizenlemelerinin bir siniflandiriimast yapilmistir. Bilisim
sistemlerinde yetenek eksikliklerini gidermek amaciyla
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siniflandirma  yapilarak, kurumlara alternatif insan

kaynakh stratejilerden olusan bir yap: sunulmustur.

Bununla beraber bu alternatif is diizenlemelerini,
kurumlar gerceklestirecekleri zaman

e yasal ayrintilar,
e verimi kontrol veya izleme olanagi,

e isyerindeki davramiglar konusunda bilgi sahibi
olmak zorundadur.

Yasal ayrintilar uyarinca, geleneksel ic kaynakl
istihdam diizenlemesinden herhangi bir sapma, hem
igveren hem de is¢i icin de yasal yiikiimlerin ve risklerin
ne olacagi belli olmaz anlamina gelmektedir. Genelde;
yasalar, mali kurumlar, is¢i sendikalari ve yOnetim
aracilari, ¢alisanlarin statiilerini korumak igin baskilarda
bulunabilir. Ama bu baskilar is¢inin geleneksel anlamda
bir ¢aligan olmasi durumunda ise yarayabilir.

Bir diger sorun, kurumun iscileri iizerindeki
denetim olanaginin yipranmasidir. Fiziksel digsallik
durumunda oldugu gibi, gbrevlerin yapilmasi ve denetimi
diizenli degilse denetim sorun olmaktadir. Kaliteli  ig
verimi saglamak i¢in stzlesmenin baginda agik ve kesin
olarak dnlemleri belirtilmeli ve gergeklestiriimelidir.

Son olarak bir kurumdaki varolan siirekli isgiicii
iizerinde dig kaynaktan ig¢i kullanmanin sosyal ve ruhsal
etkileri iki ayr1 is¢i sinifinin verimli bir sekilde bir arada
caligabilmelerini saglamak 6nemlidir. Giivenden yoksun
olmak sorun ¢ikarmaktadir. Ciinkii giivensizlik; isgilerin
verimlerini diisiirmeye, kurumu terk etmeye, is birligini
azaltmaya, yalan sOylemeye, ve hirsizlik gibi anormal
davranislara sevk etmektedir.

Bu yiizden dig kaynakli alternatif istihdam
diizenlemelerindeki cesitlilik bilisim sistemleri
yoneticilerine eleman noksanligimi karsilamada oldukga
esneklik saglamis olmalarina karsin bu diizenlemelerin
calisma iligkileri iizerinde gizli ve olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Boylece dis kaynakli alternatif istihdam
Boylece dis kaynakli alternatif istihdam diizenlemelerinin
yararlarini ve sinirlarini kavramak gereklidir.
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