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Milletimiz kemali azimle ictimai
tekamiiliine calisirken, onu yol
alikoyacak dabhili ve harici mani
karsisinda kuvvetli, kudretli, vazi
aliyesini miidrik kahraman erdum
hazir bulundugunu diisu
miisterih olabilir.

(Milletimiz tam bir kararla toplumsal Worys
ve diisiinsel olgunlasma icin ‘ .
calisirken, onu yolundan alikoyacak ;

ic ve dis engellerin karsisinda gliclii, 9

kudretl], yiice gorevini anfamis
kahraman ordumuzun hazir
bulundugunu diistinerek ici
rahatlayabilir.)

;.

(13.10.1925 giind, Izmir'de ordu ileri gelenleriyle

e
konusmasindan.) 3 .f} ‘\
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Bakmak ve gérmek

Bulundugunuz konumdan, yapmakta oldugunuz ya da ydnettiginiz
iste var olan bir takim sikintilar ve sorunlari tim boyutlariyla
gdrmeniz her zaman mimkiin olmayabilir. “isletme kérligi” olarak
adlandirilan bu kavram ciddi sorunlara neden olabilir. Her giin rutin
islerinizin arasinda yanindan farkina varmadan gecip gittiginiz
onemli bir aksaklik bir baska g6z tarafindan kolayca gorultp farkina
varilabilir. Konusunda dikkatli bir calisan veya ydnetici de ayni
farkindalik bilincine sahipse benzeri aksakliklar tespit edebilir.
Bazen bu tespitin yolu, durup,
bir iki adim geriye gidip, daha
genis bir bakis acisiyla
durumu kavramak olabilir.
Ancak 6éncelikle bunu
saglayabilecek olan kisinin bu
ihtiyacr hissetmesi gerekir. Bu
noktadan sonra degisme,
gelisme ve ilerleme
kacginiimazdir.

Yaraticilik ne zaman devreye girer?

Oncelikle rekabet, degisme ve ilefleme igin itici bir glictir. Belli prosedr
takip edilerek yapilan diizenli islerde “daha iyisi nasil yapilir?” sorusuna
cevap aranmaya baslamasi énemli bir asamadir. Bu soruya bulunacak
¢cozUmler icin “yaraticilik” devreye girmek zorundadir. Bulunan ¢ézim
yeterince iyi ise degisim, ardindan ilerleme gelecek sonug basaril
olursa rekabette avantaj kazanilacaktir. Rakipleriniz de benzer yollar
takip edeceklerinden ortaya cikacak dongu nedeniyle sirekli olarak
daha iyiye dogru gidilecegini diistinmek yanlis olmaz.

Kariyer yonetimi

Gegctigimiz yuzyilin son ¢eyreginde belirgin olarak sekillenen
kariyer yénetimi, ihtiyaglar dogrultusunda sekillenen ve yukarida
bahsedilen déngliden de etkilenen bir aractir. Kariyer ydnetimi
de zamanla daha iyi olabilmek i¢in gelismesini strdiirmektedir.
Bu konuda ilging bir makaleyi dergimizde okuyabilirsiniz.

Kalp krizi is kazasi sayilabilir mi?

Kalp krizi - is kazasi baglantisini kurmak zor geliyor, dyle degil
mi? Yapilan isin bir siire sonra kalici bir hasara sebep olmasi
dolayisiyla ortaya ¢ikan kalp krizi is kazasi olarak degerlendirilebilir
mi? Bu konuda son dénemde verilen bir yargi karari ile ilgili karar
incelemesini dergimizde okuyabilirsiniz.

Gelecek sayimizda bulusmak dilegiyle esen kalin.

Burcak Cubukcu
burcakcubukcu@cmis.org.tr
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Tirkiye Olgeginde Bir Degerlendirme

: Cimento
Isveren

Kiresellesmenin getirdigi dondstmler, bilgi
c¢aginin gerekleri olarak birkag temel alanda
karsimiza ¢cikmaktadir. Bunlar; teknolojideki
degisme ve gelismeler, dijital ekonomi olgusu,
isin niteligindeki degisimler, isgliciinin vasif ve
seviyesindeki degisimler, calisma hayati ve sosyal
hayattaki degisimlerdir. Diger taraftan, hizmet
ekonomisinin blylUmesi, hizla gelisen insan
kaynaklari uygulamalari, 6grenen 6rgit ve bireye
dogru egilim, isletmelerin esnek bir yapiya
kavusmasi vb. gibi bircok yeni gelismeler de,
calisanlarin kariyerleri ile ilgili beklentilerini ve
isletmelerin kariyer stratejilerini derinden
etkilemektedir.

Bu etki kapsaminda 6rgitlerin islevleri cesitlenmis,
gorevlerin ve iglerin gerektirdigi nitelikler artmistir.
Orgltler bir taraftan kendileri igin gerekli olan
nitelikli, bilgili, uyumlu ve verimli isgliciint bulmada
sorunlarla karsilagsirken, 6te yandan personel devir
hizini azaltmaya calismakla ugragsmaktadirlar.
Bireyler ise, ¢esitlenen ve gogalan érgitlerde is
bulabilmek veya calistiklar érgttte tutunabilmek
icin daha bilgili ve nitelikli olmak zorunlulugunu
hisseder hale gelmislerdir.

GUnumuzde insanlar, isletmeler tarafindan ilk
etapta Ucret ve sosyal imkanlardan ¢ok
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kariyerlerinin gelisimlerini saglayacak bir pozisyon
ve buna uygun bir ortam talep etmektedirler.
Ozellikle geng niifus, artik kendine iyi bir kariyer
olanagi saglayacak isleri segme yoluna gitmektedir.
isletmeler ise, degisen kosullarla birlikte artik
calisanina 1900'lt yillardaki gibi is glivencesi degil,
iyi bir kariyer firsati sunma konusunda ¢aba
gostermektedir. igletmeler igin personelin sadece
isini yapmasi degil ayni zamanda, kendini strekli
olarak yenilemesi, gelistirmesi ve takim calismalari
icinde yer almasi gibi nitelikler &nem kazanirken,
calisanlar icin ise; mesleklerinde ilerlemek, daha
fazla para kazanmak, sorumluluk Ustlenmek,
sayginlik ve prestij gibi faktdrler daha énemli hale
gelebilmektedir. Ginimuzde yetiskin personeli
ve nitelikli insan guicinl igletmede tutabilmek
ciddi bir sorun teskil etmektedir.

Bu anlamda 6rgutlerde ¢alisanlarin gerek daha
Uretken olabilmeleri, yaraticiliklarinin tegvik
edilebilmesi, verimliliklerinin arttirilabilmesi ve
ekonomik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi
ve becerilere sahip olabilmeleri ve gerekse
isletmede uzun yillar tatmin olmus bir sekilde
calistinlabilmesi icin, etkin bir kariyer ydnetimi ve
stratejilerine ihtiyag duyulmaktadir.

21. ylzyila girerken isletmelerin yeniden yapilanma
ve yonetimi konularinda énemli degisikliklerin
olmasi, is yasaminda bireysel diizeyde kariyer



planlamasi ve gelisiminden ¢ok, érgltsel diizeyde
etkili kariyer yénetimine gecisi zorunlu hale
getirmistir. Ozellikle drgitlere katkisi biiyiik olan
kariyer yénetiminin etkili olabilmesi, yapilan
arastirmalarda, ancak Ust yonetim tarafindan
desteklendigi, érgutsel yonden tesvik edildigi ve
yOneticilerin kariyer ydnetim programlarini ve
sureclerini gbzardi etmedikleri sirece mimkuin
olabilecegi belirlenmistir (Ozden, 2000, s.23; Bilen,
1998, s.110).

Bu galismada, kariyer ve kariyer ydnetimi kavrami,
kariyer ydnetiminin igletmeler agisindan énemi,
kariyer ydnetiminin gelisimi, kariyer yonetiminde
stratejik gorus, kariyer modelleri ve hareketleri,
gelecekte kariyer yonetimi, érgutlerin kariyer
yénetiminde izlemeleri gereken stratejiler, kariyer
destek yontemleri ve bu bilgiler isiginda kariyer
yOnetimi stratejilerinin Turkiye dlgeginde bir
degerlendiriimesi konulari ele alinarak bu
kapsamda birtakim 6neriler siralanmistir.

Kariyer yénetimine gegmeden kariyer kavrami
Uzerinde durmakta fayda vardir. Genel olarak
calisma yasamindan soyutlanamayan ve galisma
yasamiyla birlikte kullanilan kariyer kavrami: insanin
is hayati boyunca yer aldigi basamaksal mevkiler
ve yaptigi isleri, bulundugu konumla ilgili tutum
ve davraniglarini iceren ve sahip oldugu bilgi,
beceri, yetenek ve calisma arzusu ile beraber
orgutte ilerleyebilme stireci olarak aciklanabilir
(Celik vd., 1998, s.238; Pazy, 1988, s.312; Orpen,
1994, s.27; Cenzo vd., 1996, s.266). En yaygin
anlami olarak kariyer, secilen bir is hayatinda
ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak; daha fazla sorumluluk Ustlenmek; daha
fazla statl, glic ve sayginlk elde etmek olarak
tanimlanabilmektedir (Can vd., 1998, s.152).

Kariyer kavrami, tam anlamiyla 1970'li yillarda
incelenmeye alinip, is diinyasinda kullanilmaya
baslanmistir (Ozgen vd., 2002, s.185). 1980'lerden
sonra ise, kirresellesmenin bir sonucu olarak
ortaya cikan yeni yonetimsel yaklagimlar,
orgutlerde kariyer konusunu 6n plana ¢ikarmistir.
Kariyer kavraminin bu gelisiminde, 6zellikle insan
psikolojisinin ve drgut icindeki davranislarinin
6nemli oldugu da ifade edilebilir. Degisen is
hayatinda hayat boyu egitim ve 6grenmenin
glindeme gelmesi ve artan rekabet karsisinda

Dr. Abdullah SOYSAL

~ Kahramanmarag
Sutcl Imam Universitesi

bireylerin kendilerini gelistirip, kaderlerine boyun
egmeyebilecekleri fikrinin yayiimasi ile kariyer
kavraminin daha yaygin bir sekilde érgutlerde ve
kurumlarda kullaniimasinda énemli artislar
goérulmastar.

Yoénetimde ¢cagdas yaklasimlarin etkisini giderek
arttirdigr ginimuzde, kariyer ydnetimi kavrami
yukselen degerler arasinda kendisini géstermeye
baslamistir. Personel yénetimi anlayisinin terk
edilip, kapsami da gelistirilerek insan kaynaklari
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yonetimi anlayisinin hakim olmasiyla insana verilen
dnem daha da artmistir (Ozgen vd., 2002, s.186).
Kariyer yonetimi, dzellikle yurt disinda ve son
zamanlarda da Turkiye'deki isletmelerin duyarl
olmalari gereken bir olgu niteligini kazanmigstir.
Turkiye'de siyasi iktidarlarca 1980'li yillarda
baglatilan “disa agilma”, “6zellestirme”, “sézlesmeli
personel” gibi uygulama ve yapisal dizenlemeler,
bireylerin ve 6rgutlerin kariyer algilama ve
beklentilerinde de 6nemli degisimlere neden
olmustur (Bakan, 2004, s.115; Aldemir, 1998,
s.163). Sonugta insan ihtiyaclar ile 6rgitsel
ihtiyaclarin ayni anda gerceklestiriimesi esasina
dayal kariyer yonetimi anlayisi buginkt seklini
almigtir. Bu kapsamda 6rgutsel kariyer yénetimi,
bireyin belirli bir érgtt igindeki kariyeri ile
ilgilenmekte ve bireyin 6rgit icinde isine uygun
bicimde ilerlemesini saglayacak ve birey-6rgut
uyumunu saglayacak streci icermektedir
(Arguden, 1998, s.39).

Kariyer yonetimi; “isgucinin ihtiyaglanni tatmin
etmek ve bireylerin kariyer hedeflerine ulasmasini
saglamak icin ydneticilere imkan saglayan
hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi
ve uygulanmasi slireci” (Bolton vd., 1994, s.7;
Aykut, 1998, s.57; Werther vd., 1993, s.377) olarak
tanimlanabilmektedir. Tim bu tanimlardan yola
cikarak, kariyer ydnetiminin; érgitin ihtiyaclari ile
bireylerin ihtiyaglarini gbz éniine alarak
degerlendirmeye tabi tutan ve bu ihtiyaglan sistem
ile bUtlnlestiren bir stre¢ oldugu sdylenebilir.

GUnumUz degisen is hayatinda isletmelerde isgi
sirklilasyonunun giderek artmasi, 6zellikle
yonetimsel, profesyonel ve teknik yetenek alaninda
isletmelerin emek talebi ihtiyaglarini énemli
derecede arttirmistir. Bu gelisen, dinamik yapili
orgutlerde yUksek yetenekli personeli isletmeye
cekmek, drgitte kalmasini saglamak ve gelistirmek
de giderek zorlasmistir. Bu bakimdan 6érgtitte
yoneticilerin gelistiriimesi, 6zellikle sirketin cesitli
is alanlarinda temel yatirmlar yapmasini gerekli
kilmigtir. Bu yatinmlarin gelecekte de verimli ve
etkin isglctine donlsmesi icin 6rgutlerin simdiden
kariyer planlama ve gelistirmeye 6nem vermesini
zorunlu hale getirmistir (Beer vd., 1985, s.234).

USA Today gazetesinde “Calisanlar neden
islerinden ayrilirlar?” adi altinda yapilan bir
arastirma sonucuna goére, “lUcret” ¢alisanlarin
islerini terk etme nedenleri arasinda listenin en
sonunda yer alirken, listenin basinda ise %47 ile
calisanlara kariyer yapma olanaginin yaratiimamasi
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yer almistir. Nedenlerin %26'sini ise, takdir gérme
yoksunlugu faktoériintin olusturdugu ifade edilmistir
(Guzelcik, 1999, s.198).

Bu kapsamda giinimizde yeteri kadar olmasa
da, firmalann kariyer yonetimine verdikleri Snem
giderek artmaktadir. Yapilan bir arastirmanin
sonugclarinin da ortaya koydugu gibi, érgutlerdeki
kariyer yonetimi faaliyetleriyle 6rgltsel basar
arasinda yakin iligskiler s6zkonusudur (Duygulu,
1998, s.139-144). Diger bir arastirmaya gore ise,
kariyer yonetimi programlarinin 6rgut icinde verimli
ve basaril olabilmesi igin Ust ydnetim tarafindan
desteklenmesi gerektigi belirtiimistir (Bilen, 1998,
s.110). Bu kapsamda bilgi ekonomisinde en énemli
malzemelerden biri olan insanin kariyerini
planlamak ve gelistirmek, ginimuz érgltlerinin
vazgecilmez uygulamalarindan biri haline gelmistir.

Ozellikle galiganlarin kariyerlerinin ydnetilmesi,
modern &rgutlerin karsilagtiklan dnemli degisimlere
uyum saglamalarinda son derece glclu bir arag
olarak dikkat cekmektedir. Diger taraftan kariyer
y6netimi, calisanlarin yetenek eskimesine
ugramalarini 6énlemede, is ve aile arasinda daha
iyi bir denge yaratmada ve insan potansiyelini
gelistirmede, orgutler icin yeni bir yol olarak
gorilmektedir. Béylece kariyer yénetimi,
gunumdizde 6rguitlerin ayakta kalmasinda
kullanabilecekleri stratejik bir rekabet silahi olarak
gordlebilir (Wils vd., 1992, s.213). Diger taraftan
kariyer yonetiminin, érgitin stratejik ve
operasyonel diizeyleri arasinda bir iliski kurmasini
saglamasi agisindan da énemli oldugu belirtilebilir.

Kariyer yonetimi, bireylerin is yasamlarinin érgutler
tarafindan sekillendirildigi bir stire¢ (Greenhause
vd., 1995, s.4) olarak tanimlanabilir. Bu slregte
orgit ise alma, eleman se¢imi yapma, egitim ve
gelisim, Ucretlendirme ve terfi gibi insan kaynagini
gelistirme faaliyetlerini ylrtdr. Diger taraftan
bireylerin dncelikle enerjilerini, duygularini,
bireysel degerlerini ve egitimini isletmenin
degerleriyle iliskilendirmesine yardimci olacak
danismanlik, kocluk gibi modellerin katkisinin da
g6z ardi edilmemesinde yarar vardir. Kisaca
kariyer yonetimi, yoneticileri, insan kaynaklar
personelini ve ¢alisanlari kapsayan bir strectir
(Beer vd., 1985, s.235).

Orglitlerde kariyer yénetiminin gelisiminde
etken olan faktorler; yonetim kultird, isin yeniden



orgutlenmesi, yeni 6rglt yapilari, yeni teknolojiler,
yeni meslekler ve insan kaynaklari yonetimi
basliklar adi altinda incelenebilir.

Yonetim kiltira

GUnUmuaz o6rgutlerinde her gecen gliin degisen
y6netim kultlrl yapisi kariyer yénetimi olgusunu
kendi sartlan ¢ercevesinde ele alip uygulamaktadir.
Gittikge kuresellesen is diinyasinda, yonetim
kaltarG, érgltlerin rekabet avantaji kazanmalarinda
onemli bir rol oynamaktadir. Yénetim kiltara
ozellikle, yoneticiler agisindan segilen stratejinin
yuratalmesini kolaylastiran ya da zorlastiran bir
aractir. GUglu yonetim kilttrine sahip
isletmelerde, isgdrenlerin nasil davranmalari
gerektigini belirten yerlesmis davranigsal
parametreler olusmusken; zayif drgutsel kltire
sahip kuruluslarda isgdrenler ne yapmalari
gerektigini belirlemeye ¢alisarak zaman
kaybederler (Simsek ve digerleri, 2001, s.34).

Isin yeniden drgiitlenmesi

Kariyer yonetiminin gelisiminde diger bir etken
ise, isin yeniden érgltlenmesidir. Isin
orglUtlenmesinde her ne kadar ilk calismalar Saint-
Simon ve Comte'un galismalarinda gorilse de en
kapsamli calismayi Weber gelistirmistir. Weberyen
blrokrasi teorisinde, personel se¢imi akilci esaslara
gore yapilir. Liyakat temel kosulu olusturur ve
Orgutin ilkeleri herkese ayni sekilde ayrim
yapilmaksizin uygulanir (Dereli, 1981, s.9). Adam
Smith ise, 6zellikle Uretim sireci lzerinde durarak,
Uretim sUrecindeki isleri basite indirgemis ve temel
gorevlere ayirmistir (Findikgi, 1999, s.7).

Bu gelismeleri takip eden dénemde “bilimsel
yénetim” savunusu ile Taylor, iscilerin gelismelerini,
refahlarini ve kariyerlerini disinmustir (Bozkurt,
2000, s.55). Elton Mayo ve arkadaslari yaptiklar
arastirmalar ile, yavas yavas dikkatlerin is ve
somut Uretimden, insana gecmesini saglamislardir
(Kogel, 1995, s.143).

1970'li yillarda yasanan petrol krizi sonrasinda,
orgutlerin igleyis ve yapilaniglarinda énemli
gelismelere tanik olunmustur. Bu yeni
gelismelerden, esnek Uretim dizeninde daha
vasifli isgiicl talebinde 6nemli artislar olmus,
isciye daha fazla sorumluluk verilmis ve is¢inin
faaliyet alaninin sinirlar nispeten daha bir genig
tutulmustur. Egitim yayginlastinlarak isginin
yaraticiligi tesvik edilmis ve dikey érgitlenme terk
edilmeye baslanmistir (Bozkurt, 2000, s.119).

Ozellikle 1980 sonrasinda yalin Gretimin farkl
yénetim ve Uretim anlayisinin is hayatinda kendini
gOstermesi bu alandaki uygulamalara olan talebi
arttirmistir. Orglit yapisinda meydana gelen biitiin
bu yeniden yapilanmalar, bir yandan isgdrenin
vasif gesitliligini arttirarak kariyer gelisimini olumlu
etkilerken diger yandan Uretimdeki degisikliklere
paralel olarak isgiicinin dagiminin yeniden
diizenlenmesinde esneklik kazandirmistir.

Yeni orgiit yapilan

Her alanda yasanan hizl degisim organizasyonlarin
yapilarini da degistirmektedir. Klasik bir yapi olan
piramit organizasyonlar, yerlerini daha yatay, diiz
ve esnek olan matriks organizasyonlara
birakmaktadir. Tabi ki bu degisim sireci icinde
olan profesyonel yoneticilerin de konumlari, ve
dolayisiyla kariyerleri etkilenmektedir. Eski sirket
yapllari parcalanip, yerini bireysel gruplar ile
ekonomik faaliyetin temelini olusturan bilgi
birikimlerine birakmaktadir (Midilli, 2001, s.26).
Buna gére butun is tanimlar yeniden yapilanmakta
ve yeni bilgi iletisim kanallan etrafinda
odaklandiriimis sureglerden olusan yapisal
dizenlemelere gidilmesine neden olmaktadir
(Duren, 2000, s.64).

Yeni teknolojiler

Rekabette énemli bir unsur olan yeni teknolojiler
ise, yeni piyasalar ve yeni igler yaratmistir. Ozellikle
bilgisayar teknolojisindeki hizli degisim ve onun
kullanimi bir taraftan hizl bir sekilde yayginlagirken
diger taraftan son derece ucuzlamigtir. Bu durum
ise calismanin ve istihdamin niteligini kokten
degistiren bagli basina devrimsel bir sonug olarak
ifade edilebilir (Karadavut, 2001, s.55-56). Diger
taraftan, cok farkli teknolojilere ve standartliktan
uzak cesitlilige ve esnek Uretim bicimine dayanan
enformasyon toplumunun gelisi, biiytk 6lgclide
calisma sekillerindeki standartlagsmayi da bozmustur
(Bozkurt, 2000, s.132). Yeni calisma sekilleri (part-
time, evde calisma, short time vb.) (Tokol, 1992,
s.54), calisma bigimlerinin cok daha esnemesine
yol agmis ve iscilere, daha fazla calisma zamanini
kendilerinin belirlemesi firsati verilmistir (Toffler,
1996, s.307). Bu kapsamda glntimuizde artik
isletmelerde elemanlarin kendilerine ayriimis
masalarda calistig blrolarin sayisi gittikce azalirken,
(TOBB Forum Dergisi, 1999, s.12-18), gelecekte
isletmelerin yeniden 6rgitlenme anlayisinin bir
Urln0 olarak Ust kademelerdeki kariyer sayilarinda
blyUk bir disis olmasi beklenmektedir (Bozkurt,
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2000, s.185-186). Kariyer planlamasini zorlasacagi
ve mesleki gelecegin kestirilemeyecegi bu
dénemde, her calisan “kendi kendinin personel
gelistiricisi” gibi caba gdstermek, slrekli olarak
yeni bilgi ve beceriler kazanmak durumundadir
(Tinar, 2002, s.13).

Yeni meslekler

Bilgi toplumunda bilgilenmis bireyin vazgecilmez
nitelik kazanmasi ayni zamanda, bilgi tabanli
organizasyon yapilarinda yeni kariyer/meslekler
ortaya ¢ikarmistir (Bayrak, 2003, s.170). Bu
anlamda igletmeler, bir taraftan érgut yapi ve
islevlerini bu yeni duruma gore ayarlarken diger
taraftan calisanlarinin kariyerlerini de planlama ve
gelistirme ¢abasi icerisinde olmalar gerekmektedir.
Gunumuzde bilginin kullanilimasi ve gelistiriimesine
yonelik islerde calisan (Ekin, 2000, s.62) ve sayilari
giderek artan ve her gegen guin “mavi” ve “beyaz”
yakall ¢alisanlarin yerini alan “bilgi is¢ileri”, daha
bagimsiz ve daha Uretken, egitim dizeyleri ylksek,
vasifli ve uzman bireyler olarak ¢calisma yasaminda
6nemli rol oynar duruma gelmislerdir (Isigicok,
2002, s.121; Tutar, 2000, s.38). Yapilan bir
arastirmanin sonuglarina goére, altin yakalilarin
calisacaklari igsyerinden, ilgi ¢cekici bir kurumsal
kultdr, kariyer basamaklarinda ytiksek tirmanma
sansi, isi yapmada 6zgurce performansa dayali
Ucretlendirme gibi cok sey beklediklerini ortaya
koymaktadir (Tinar, 2002, s.14). Bu arastirma
sonucu gunidmuzde isletmelerde ¢calisan tim
kesimler daha fazla bagimsizlik istediklerini
gostermektedir.

insan kaynaklari yonetimi

Cagdas yonetim diisiincesi evriminin “olusma”
dénemi, On dokuzuncu yiizyilin sonlarindan ikinci
Diinya Savagina kadar olan dénem ve ikinci Diinya
Savasindan giinimuze kadar olan dénem de
“degisme” evresi olarak ifade edilebilir (Baransel,
1993, s.12). Bu degisme evresi, 6rglitiin insan
unsurunda, personel ydnetiminden, insan
kaynaklar yonetimine dogru bir ydnetim felsefesi
ve tarzi olarak degiserek devam etmektedir (Tutar,
2000, s.114). Bu slire¢ ginimizde “insan
kaynaklar yonetimi” adi altinda gelismektedir. Bu
kapsamda, uzun slireden buyana ikincil ve pasif
bir fonksiyon olarak kalan personel ydnetimi, en
degerli kaynak haline gelen insan kaynaklari
y6netimi olarak gelisme gostermis ve isletme
ydnetiminin éncelikli bir stratejik unsuru niteligini
kazanmistir (Diren, 2000, s.98). Isletmelerde insan
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kaynagdi olgusuna yo6nelisle beraber, 6rglitin
amagclarina ulasmasinda en blyUk katkida bulunan
calisanlarin ydnetimine stratejik bir bakis acisiyla
yaklagilmistir. Ozellikle galisanlar gok yénlii
yetenege sahip, yetkilendirilmis, gérev ve
sorumluluk alanlari ¢esitlendirilmis, katiimci ve
motivasyonu yiksek bireyler olarak gorilmeye
baslanmistir (Tutar, 2000, s.119). Bu gelismeler
ise 6rgutlerin kariyer yonetimini daha fonksiyonel
hale getirme cabalarini hizlandirmistir.

“Strateji bir plandir ve ayni zamanda surekli bir
davranig bicimidir” diyerek stratejiye farkl bir
bakis acisi getiren Henry Mintzberg, stratejik
planlamanin 6tesinde stratejik distnlsu
savunarak, yodneticilerin stratejik plan yapmak
yerine, stratejik diisiincelere imkan vermelerinin
gerekliligini belirtmektedir (Arat, 1995, s.87-88).

Bu anlamda &rgutlerde kariyerle ilgili strateji
gelistirilmesi ile, gelecege, belirsizlige ve
bilinmeyenlerin ¢céziimiine yénelik faydalar elde
edilebilecektir. Genel olarak kariyer stratejileri,
bireyin kariyer hedeflerine ulasmasinda
yardimci olacak eylemlerin olusturulmasi
sUrecidir. Bunun igin 6ncelikle analizde;
firsatlar, tehlikeler, zayiflik ve GstlnlUkler tespit
edilerek objektif bir degerlendirmenin yapilmasi
kariyer stratejilerinin basari oranini da
arttirabilecektir (Argliden, 1998, s.78).

Orgutlerde kariyer unsurlarinin tanimlanmasi
muimkun olmasina ragmen, drgutsel kariyerin
degiskenleri, kariyer yollari veya merdivenlerini
gelistirmeye sahip 6rgitlerin timinde tam olarak
belirgin degildir. Bu anlamda 6rgutlerde kariyer
y6netimi stratejilerinin basarisi; cevre, 6rgit yapisi
ve igin dzelliklerinden olusan ¢ ana degisken ile
birlikte; érgit desteginin yogunlugu, bireysel
kariyer planlama, organizasyonun icindeki ve
disindaki is firsatlari, uygun kariyer yollarinin
cesitliligi, is ve aile zorunluluklarinin karsilikli
etkilesimi gibi diger degiskenlere de baghdir (Aykut,
1998, s.61). Bu kapsamda orgtitlerde kariyer
yonetimi stratejilerini etkileyen degiskenler asagida
ele alinmistir.

Orgiitsel 6zellikler

Bu degiskenlerin basinda, her érgiitiin kendine has
ozellikleri dikkat geker. Farkli érgutlerin, iscilerine
farkli kariyer yollari sunmalari, 6rgitsel dzelliklerin



onemli oldugunu géstermesi bakimindan énemlidir.
Bu 6zelliklerden, cografi lokasyonun ¢okuluslu
isletmelerde yatay hareketlerin sayisini blylk
oranda arttiracagi, diger taraftan isletmede farkli
departmanlarin sayisindaki artigin ise, dikey
hareketlenmeyi arttiracagi ifade edilmistir (Rowland
vd., 1982, s.380).

Orglitsel 6zelliklerden, drgitiin blyikligi'de
kariyer yonetimi stratejilerini etkileyen énemli bir
unsurdur. Ozellikle, Uist ydnetimdeki bireylerin
yukariya dogru ilerlemede birbirlerini oldukca
yakindan takip etmeleri, isletmede mevcut iscilerin
sayistyla ilgilidir. Bu durum, isletmede kariyer
dizisindeki agik kadrolarin daha kisa zamanda
doldurulmasini saglarken, diger taraftan érgttlerde
bir zincir reaksiyonuna da neden olabilmektedir.
Bu durum ise, zincirdeki tim isgilerin hareketlerinin
oranini ve miktarini da artiracaktir. Buna gére
blyukltk, érgttsel yapinin karmagikligini artirmasi
ile birlikte, mevcut pozisyonlarin tipleri ve sayilari
Uzerinde de dolayl bir etkiye sahip olabilecektir.

Diger bir 6rgttsel 6zellik olan teknoloji ise, drgutin
kariyer stratejilerinin sekillenmesinde dnemli bir
rol oynamaktadir. Teknolojinin is ilerlemeleri
konusunda, son derece etkili oldugu ifade edilebilir
(Rowland vd., 1982, s.380-381). Bu anlamda
teknolojik degismelerin, drgutlerin calisma
bicimlerini degistirdigi, giderek yeni ve farkli
nitelikte personele ihtiyag gereksinmesini
beraberinde getirdigi, calisan bireylerin kariyer
firsat ve beklentilerinde kokll gelismeler yarattig
ve 6rglitiin daha verimli ve etkin calismasina firsat
sagladigi belirtilebilir.

Ayni sekilde orgtitsel 6zelliklerden, 6rgitin
kaynaklari, amagclar ve yapisi da, kariyer yonetim
stratejilerini etkileyen diger bir faktor olarak
sayllabilir. Bir 8rgitin kariyer yonetiminde basaril
olabilmesi icin, finansal kaynaklara, zamana, etkin
bir iletisim agina ve ydneticiler ile astlarin uyumlu
¢alismasina ihtiyaci vardir. Bu anlamda, rekabetin
hizla arttigi dinamik cevre kosullarinda, rekabet
Ustlnligu saglamak isteyen firmalar, dnce etkin
bir kariyer yénetim yoluyla personelin is tatminini
saglayabilmelidir ki, kendi amaglarina da
ulasabilsinler (Aykut, 1998, s.61).

Cevre

Kariyer yonetimi stratejilerini etkileyen bir diger
degisken ise 6rgutin gevresidir. Ekonomik, sosyo-
kultdrel, fiziki ve hukuki yapi, 6rgitlin ¢cevresini
olusturan 6nemli faktérlerdir. Yani 6rgit, yasamini

strdUrebilmesi icin, cevresi ile strekli iliski ve
etkilesim i¢erisinde olmak zorundadir. Buna gére,
s6z konusu cevresel faktorler, érgltsel
fonksiyonlarin diger goérinusleri kadar 6rgitsel
kariyerler Uzerinde de 6nemli bir etkiye sahip
olacaktir.

Calisma hayati

Calisma hayati da kariyer yonetimi stratejilerinin
sekillenmesinde 6nemli rol oynar. GUntimuz
toplumlarinda calisma hayati, cogu insanin
yasaminin merkezi haline gelmistir. Clinki calisma
ve ig; insanlara bilgi ve becerilerini kullanma imkani
verir, bireyin yasamini devam ettirebilmesi icin bir
gelir elde etmesini saglar, bir topluma kabul
edilmeyi ve girmeyi belirleyen dnemli bir unsur
olarak gorulur, statiiyl belirler ve bireyin
toplumdaki pozisyonunu ve roltini agiklar (Human
Resources, 1996, s.11). Yukaridaki aciklamalar
cercevesinde calisma ve isin, érgutlerde kariyer
ydnetim sirecini etkileyen en 6énemli degisken
oldugu ifade edilebilir. Cinkl kariyer yonetimi
programlari, mevcut ve gelecekteki islerin yapisina
g0re hazirlanir. Bu anlamda kariyer yonetimi,
sistemin guncelliginin korunmasi agisindan
oldukga 6nemlidir. Diger taraftan yoneticiler,
calisanlar ve insan kaynaklari uzmanlari arasinda
etkin bir iletisimin olmasi da, kariyer stratejilerinin
belirlenmesinde buyik énem tagimaktadir.

isgiicii

Orgiit icinde isgiicti ézellikleri, drgitsel kariyer
stratejilerini etkileyen bir diger faktérdir. Holt ve
digerlerine goére (1966), isten ayriima, emekililik,
isten atilma isglicl 6zelliginden kaynaklanan ve
kariyer yonetimini etkileyen dnemli faktorler olarak
sayilabilir. Ayni sekilde, isglct kompozisyonunu
etkileyen diger etkenler ise; yas, egitim ve cinsiyet
olarak sayilabilir. Béylece bu faktorlerin her biri,
iscilerin ilerlemelerinde oldugu gibi 6rgitin kariyer
sistemlerini de etkilemektedir.

Orgiit iklimi ve kiiltiirii

Orglit iklimi ve kiltirii de kariyer stratejilerini
etkileyen faktorler arasinda sayilabilir. Genel olarak
orgut iklimi, “is cevresinde, bu ¢cevrede calisanlar
tarafindan dolayli ve dolaysiz olarak algilanan ve
calisanlarin motivasyon ve davraniglarini etkiledigi
kabul edilen, élculebilir 6zellikler seti” olarak
tanimlanmaktadir (Yiksel, 1998, s.50'den Toulson
vd., 1994, 5.453-467). Oyleyse 6rgiit iklimi,
Orgutin objektif (nesnel) 6zelliklerinin ¢calisanlar
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tarafindan nasil géraldiiguni ifade eden, bireylerin
is gevrelerindeki olaylara, faktorlere ve sartlara
iliskin algilari ve bunun bilissel ve duygusal
sonuglarini igeren bir kavramdir.

Orgiit iklimi algilamaya dayali psikolojik bir cevredir;
orgutiin calisanlar igin psikolojik agidan ne élglide
anlaml bir cevre oldugunu goésterir. Bu anlamda
orgut iklimi, calisanlarin basarisini ve tatminini
etkileyebileceginden érgltsel amaglara ulasmada
ve 8rgutln etkin bir kariyer yonetimi stratejilerini
uygulamada érgut ikliminin gelistiriimesinden
yararlanilabilir.

Diger taraftan calismada deginilmesinde fayda
gorulen diger bir kavram ise, 6rgut kulttrd'dar.
Orgiit'te var olan kiiltiir, isletmenin diger
fonksiyonlarinin yapi, isleyis ve kararlarini etkileyip
onlardan etkilendigi gibi bir 6rgitin insan
kaynaklari uygulamalarinin (performans
degerleme kriterleri, 6dullendirme uygulamalari,
kariyer planlama ve gelistirme sistemleri vb.)
¢ogu da 6rgutin kalttrand gelistirir, pekistirir ve
ondan etkilenir (GUmus, 1999, s.258). Bu
anlamda 6rgut kultird, gelecekte 6rgltte gérev
Ustlenebilecek yeni yoneticilerin 6rgit temel
deger ve dinamiklerine uygun bigcimde ardisik
olarak yetisme ve gelismelerine olumlu katkida
bulunur (Simsek vd., 2001, s.36).

Orgt kltirini agiklamada farkl yaklasimlar
gelistirilmistir. Bu yaklasimlarin érgitlerde kariyer
y6netimi uygulamalari agisindan dnemli géruldugu
sdylenebilir. Bunlardan ilki Amerikali sosyolog
Talcot Parsons tarafindan gelistirilen AGIL
Modelidir. Buna gore, bir 6rgit yasamini devam
ettirebilmek ve surekli bir gelisim saglamak
istiyorsa oncelikli olarak uyum saglamali, amag
belirlemeli ve bu amaca ulagmali, érgut sisteminin
tdm parcalarini battnlestirmeli ve hem i¢ hem de
dis cevredeki bireyler tarafindan mesru olarak
kabul edilmelidir (Ozkalp, 1995, s.68).

Diger bir model ise, William G. Ouchi tarafindan
gelistirilmistir. Ouchi, yaptigi calismalarda, kariyer
gelisimi, kontrol ve denetim, karar verme,

sorumluluk, ¢alisanlara ilgi konularinda Amerikan,
Amerikan Z ve Japon isletmelerini karsilastirmistir.
Ortaya cikan sonuglara gore, Amerikan Z ve Japon
tipi isletmelerde kariyer gelisimi en énemli deger
tasityan unsurdur. Calisan personel degisik gérev
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ve fonksiyonlarda kendilerini gelistirirler. Amerikan
tipi isletmelerde ise, bu ¢ok buyik bir deger
tasimaz. Bunun aksine bu tip isletmelerde
yukseltim gelisim trendine bakiimaksizin hizl bir
bicimde uygulanir. Buradan hareketle isletmenin
orgut kultdrd igindeki kariyer degerlerinin acikga
ortaya konmasi ve gerekli degisim ve
duizenlemelerin yapilmasi isletme agisindan
gerekebilecektir (Ozkalp,1996, s.70-71).

Bir diger model ise; Tom Peters ve Robert
Waterman'in gelistirdigi modeldir. Bu modelde,
orgltlerde 6nemli olan, isletmede galisanlarin
sayisi degil, onlarin gdsterdikleri basari ve
performans dizeyidir. Béylece 6rgitlerde
calisanlarin performanslarinin dnemli oldugunun
kabul edilmesiyle kariyerde, ilerlemede, terfide
bu faktérlerin 6rgut kalttrt agisindan édnemli
oldugu vurgulanmaktadir (Ozkalp, 1999, s.25).

Orgiitlere bir kisilik kazandiran ve onu digerlerinden
ayiran farkli 6rgit kiltard tiplerinin érgitlerde
kariyer ydnetimi stratejilerine yansimalari asagida
ele alinmistir. Bu orgiit tiplerinden ilki olan gli¢
klltlriinde, otorite hakimdir. Bu durumda
calisanlarin ilerleme, kariyer, Gcretlendirme, terfi
vb gibi beklentileri otorite sahibi ydneticilerin
istedikleri bicimde ve derecede olmaktadir (Hicks
vd., 2000, s.328). Rol kiiltiriinde ise, fonksiyonel
iliskilerin hakim oldugu bir burokrasi kilttrt séz
konusudur. Buna gére calisanlara yonelik kariyer
planlama ve gelistirme 6rgitin kural ve yontemleri
cergevesinde calisanlarin is ve sorumluluguna
gore yapilmaktadir (Handy, 1993, s.185). Basari
kultirinde ise, 6rgutin, ¢calisanlarinin motive
olmalari konusunda hassasiyet gdstermekte ve
bundan dolayi ¢alisanlarin gelecekleri ile ilgili
beklentilerine de (terfi, kariyer, Ucret, vb.) sicak
bakmaktadir. Destek kiiltiirli'nde ise, bu tip kilttre
dahil kurumlar, 6zellikle calisanlara her tarll imkan
ve ortami olusturarak onlarin gelecekleri ile ilgili
planlarina (kariyer planlama, gelisim, daha fazla
Ucret alma vb.) yardimci olmayl amaglamaktadir.
(Erkmen vd., 2001, s.68).

Orgit tipleri ile uygulanan kariyer stratejileri
arasindaki iligskiyi belirleme konusunda yapilan
diger bir calisma ise, Byras tarafindan yapilan
calismadir. (Eren, 1993, s.379). Asagida sekil
1.1'de 6rgltsel kllttirin siniflandirma matrisi
gosterilmistir.



Orgiitsel Kiiltiiriin Siniflandirnima Matrisi

. Katiimer Olmayan Sistematik Mitesebbis
INSANLAR Katiimci Etkilesim Butlnlesik
Tepkisel Etkisel
FAALIYETLER

Faaliyetler, isletmenin karar verme, dizenleme
yapma, planlarin ytratilmesi ve fikirlerin
yaratilmasinda kullanilan sireclerdir. Bu halde
isletmeler, dis cevreye cevap veren (tepkisel) ve
dis cevreyi yonlendiren (etkisel) olarak
ayriimaktadir. Insanlar agisindan ise, personel ve
musterilerle iletisim ve iliskinin kuvvetini gbsteren
katihmci ile zayif bir iliskinin bulundugu katilimci
olmayan ayrimi s6z konusudur. Yukaridaki sekilden
hareketle, ortaya cikan kiltdr bigimlerini su sekilde
siralamak mimkuinddr (Argiden, 1998, s.88-89):

Etkilesim kulttird olarak ifade edilen bu kulttr
tipinin, cevreyi etkileme yetenegdi bulunmasa da
cevrede meydana gelen degisim ve yeniliklere
ayak uydurarak personelin ve musterilerin yeni
isteklerine uyum saglama ve cevap verme 6zelligi
s6z konusudur. Rekabetci bir kultr tipi olarak
buttnlesik kiltlr ise, dncelikle gevreyi
degistirebilen, gtindem yaratan bir kultlr yapisina
sahiptir. MUtesebbis kultirde ise, katiimcihgin
olmamasindan dolayi érgit elemanlarina karsi
yetersiz etkisi bulunmaktadir. Ancak gerekli
uyumdan 6te gerektigi zamanlarda yenilikleri ile
cevreyi etkileyen bir kultdr tipidir. Son kiltdr tipi
olarak sistematik kiltlrde ise, sistematik bir
calisma tarzi vardir. Hem etkileme glct bulunmaz
hem de katiimciliktan yoksundur.

Yukarida aciklanan kultdr tipleri kapsaminda,
kariyer stratejileri ve uygulamalari agisindan
isletmelerin etkilesim ve butunlesik bir kiltirde
yer almasi buyuk bir 5nem tasimaktadir.

Orgit kiiltiirl, tim bu ézelliklerinden dolay segilen
stratejilerin kolaylastirici ya da zorlastirici bir unsuru
olarak gézikmektedir. Bdylece glicli 6rgit
kultdrine sahip olan isletmelerde, personelin nasil
davranmalari gerektigini belirten yerlesmis
davranissal parametreler olusturulur. Aksine zayif
orglt kultlrtine sahip bir 6rgltte ise, personel,
ne yapmalari, nasil davranmalari gerektigi
konusunda bir hayli zaman harcamaktadir. Bu
nedenledir ki, kariyer stratejilerinin uygulanmasi
konusunda da guclu érgt kultard, yoneticilerin
ve personelin igini kolaylastirmakta ve basari
sansini arttirmaktadir (Eren, 1993, s.375-376). Bu

kapsamda, 6rgUtlerde uygulanmakta olan Kariyer
Planlama ve Yo&netimi (KPY) sistemi, isletme amag
ve ihtiyaclarina uygun olarak gelistiriimelidir (Tyson,
1992, s.125). Bu anlamda uygulanacak olan kariyer
yo6netimi tekniklerinin tipleri, érgtttin kaltirine de
bagh olacak ve 6rgltte varolan kulttr dikkate
alinarak kariyer yonetim stratejileri bu kapsamda
uygulamaya aktarilacaktir. Ornegin, nispeten
istikrarli olan blrokratik sistemlerde (sivil hizmetler,
geleneksel Uretim vb.) uzun dénem kariyer
ilerlemeleri icin genel kariyer yollar uygulanabilir
iken, dinamik ve hizli sektorlerde (IT isletmeler
vb.) ise, her yil veya iki yilda bir genel kariyer
yollari ile ilgili politikalarin tekrar gézden gegirilmesi
gerekmektedir (Baruch,1999, s.443).

Liderlik

Orgitte gecerli olan liderlik uygulamalan da kariyer
yobnetimi stratejilerinin sekillenmesinde énemli bir
unsurdur. Liderlik, érgutte hem stratejilerin
gelistirilmesi hem de uygulanmasi agamasinda
onemli bir yere sahiptir. Liderlerin gorevi;
durustlige ve yetkilendirmeye deger veren bir
isletme kultdrd yaratmaktir (Glzelcik, 1999, s.101).
Yani organizasyonda gelismeye yol agan
degisiklikleri gerceklestirmektir (Toper, 2001, s.50).
Lider, insanlar organizasyonun temel ve en degerli
kaynag olarak gérerek, onlarin ¢aligmalarina génul
vermelerini, temel bir sorumluluk duymalarini ve
degisikliklere uyum gdstermek igin ellerinden
geleni yapmaya gayret géstermelerini saglar.

Etkili liderligin kariyer ydnetimine nasil ve ne sekilde
yansidigi konusunda Hay/McBer danigsmanlik
sirketinin yapmis oldugu arastirma dikkat ¢ekicidir.
Arastirmada ortaya ¢ikan alti tip (zorlayici, otoriter,
bagllik olusturan, demokratik, model olan ve
yetistiren) liderlik tarzlarinin, onlarin kaynaklarinin,
ne zaman en ¢ok ise yaradiklarinin ve kurumsal
ortam ve bdylece kurumun performansi Uzerindeki
etkileri Uzerinde durulmustur (Golemann, 2002,
s.49): Buna gore, kariyer ydnetimi ve
uygulamasinda &zellikle ydneticilerin yukarida
bahsedilen liderlik tarzlarindan yalniz birini segip
uygulamak yerine 6rgitin ve ¢alisanlarnin
niteliklerine, degisimlerine ve beklentilerine gére
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degisen ve gelistiren liderlik tarzlarini déntstmli
bir sekilde uygulamasinin en iyi ortama ve is
performansina ulasma agisindan fayda saglayacagi
sdylenebilir.

Kaynaklar

Orgitiin kariyer ydnetimi uygulamalarini etkin bir
sekilde gerceklestirebilmesi ayni zamanda, secilen
stratejiler dogrultusunda isletme kaynaklarinin etkin
ve verimli bir bicimde dagitimi ile mimkuin
olabilecektir. Kaynak dagitimi, yapilan planlar
dogrultusunda eldeki parasal, maddi, fiziksel, beseri,
orgutsel ve teknolojik kaynaklarin nerede, nasil, ne
miktarda ve ne zaman kullanilacagina iliskin
kararlarin alinmasini igerir. Bu kapsamda kariyer
yonetimi tekniklerini hazirlayan yoneticiler, tim bu
stratejileri uygulamada gerekli olan kaynaklari
belirleyerek, ne kadar kaynak ayrilacagini tespit
edip bunu gerekli butceleri hazirlayarak tepe
yénetime iletmelidirler. Orgiit en milkemmel
stratejileri olusturup, tim elemanlarinin kariyerleri
icin elinden geleni yapacagini belirtse de, eger
gerekli olan kaynaklar bu faaliyetler icin gerekli
sekilde ayriimiyorsa her sey sadece kagit Gzerinde
kalacaktir. Bu nedenle stratejinin uygulamaya
donUstUrtlmesi icin gerekli kaynaklarin tahsisi
gerekmektedir (Eren, 1993, s.357).

Kariyer yonetimi, sadece kurumun veya
sadece calisanin Ustlenebilecegi, sorumluluk
alabilecegdi ve basaril olabilecegdi bir sire¢ olmayip
her kesimin Gzerine disen gdrevi yaparken
digerleriyle de karsilikl koordinasyon ve destek
icinde olabilecegi bir slirectir (Yaylaci, 1999, s.45).
Bu anlamda, kariyer yénetim stratejilerinde doért
farkli modelden bahsedilebilir (Dicle, 1999, s.30;
Sonnenfeld vd.,1988, s.590-593):

Akademik model

Bu model, disa kapali bir model olup, érgutte
calisanlar kurulusun en alt kademesinden ise baslarlar
ve s6z konusu elemanlarin ige aliniginda bireysel
gelisme potansiyeline bliylk 6nem verilir. Akademik
modelde, bireysel performansi édillendirmek icin
eleman alimi ve ilerleme firsati daha ¢ok isletme
icinden gerceklestiriimektedir. Bu modelde isgiler,
kendilerini modern bir loncanin Gyesi gibi gorirler.
Bu modelde, eleman ile sirket yakin igbirligi icinde
kariyer cizgilerini belirlerler. Isletme kariyer cizgisinin
gerektirdigi yogun, masrafli egitim programlarini
saglarken, elemanin da ayni istek ve heyecanla bu
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egitim asamalarini basari ile gegmesi ve kariyer
cizgisini izleyerek Ust kadamelere tirmanmasi
beklenir. IBM, KODAK, GM gibi bazi kuruluslar bu
modeli benimsemeleri ile taninirlar. Bu modelin Ikinci
Dlinya Savasindan glinimze dek Japonya'da
uygulanan bir model oldugu sdylenebilir. Bu modelin
en biiyUk yarar ise, isglict devrinin distk kalmasini
saglamasi, kaliteli elemanlarin gok ayrintili
elemelerden gecirilerek stizlilmesi ve Ust kademelere
ulasildiginda kurulusu cok iyi taniyan, tam bir baglilikla
isletmede galismak isteyen bir tst yonetim
kadrosunun olusmus olmasidir. Ayrica, eleman alma
ve isguicl devrinden kaynaklanan giderler de rakiplere
oranla ¢ok duslk tutulabilmektedir.

Kliip modeli

Kariyer yonetimi stratejilerinde éngérulen bir diger
model ise, klip modelidir. Bu modelin de akademik
modelde oldugu gibi disa kapali bir model oldugu
soylenebilir. Bu modeli benimseyen isletmelerde
elemanlar, yine kariyerin ilk basamaklarindan
baslarlar. Fakat bu modelde agirlik, gelisme
potansiyeline degil, ydnetimi daha kolay oldugu
icin hizmet sirelerine ya da kideme verilmektedir.
Klip modelinde, 6rgitin tum Uyeleri (zerinde tam
bir hakimiyeti vardir ve kidemlilerin baglilik degerleri
Uzerinde odaklanmustir. Bu modelde, her
fonksiyonel alan igin belirli surelerle otomatik olarak
ulasilan kariyer cizgileri isletme tarafindan
belirlenmistir. isletme ici rekabet disiik oldugu
gibi, isletme disi rekabet de s6z konusu degildir.
Kllpte, glivenlik ve Uyelik bagliigin temelidir. Statlye
ulagsma, istihdamda 6ncelik kllp tipindeki tyelerin
6nem verdikleri degerlerdir. Bu nedenle, isglcu
devri gok disuktir. Bir klUpte isciler genelde bir
misyonu gerceklestirmek icin istihdam edilirler. Bu
sekilde istihdam edilme ise, is¢ilerin moralini pozitif
olarak etkilemektedir (Sonnenfeld vd.,1988, s.592-
593). Bu modelde temel sorun, zaman iginde
isletmenin kendisine bagli fakat yetenekleri oldukga
kisith elemanlarin elinde kalmasidir. Bu modelin
daha ¢ok, yogun bilgi birikiminin énemli oldugu ve
rekabetin cok disik oldugu ortamlarda yararli
oldugu sodylenebilir (Dicle, 1999, s.30).

Futbol takimi modeli

Uclinci sirada 6ngériilen model ise, futbol takimi
modelidir. Bu modelin 6zelligi ise, kendi alaninda
basarisini kanitlamis olan herkesin her asamada
isletmeye katilmasinin, bir futbol takimina
katiimada oldugu gibi, mimktn olmasidir. Disa
aclk bir model olarak ifade edilebilir. Futbol takimi



modelinde, isletme diger takimlardan alabilecegi
nitelikli yetenege sahip performansli bireylere
glvenmistir (Sonnenfeld vd., 1988, s.590). Futbol
takiminda, is guvenliginin eksikligine karsi yenilik
ve yaraticilik bir sigortadir. Futbol takiminin ruhu
canli, neselidir; isgiler kendilerini klicUk birer yildiz
(Uinlt) olarak gérirler. Orglite baglilik ise, kliip ve
akademiden dusik bir diizeydedir (Sonnenfeld
vd., 1988, s.593). Bu modeli benimsemis olan
isletmede kariyer planlamasi degil, fakat isletmenin
amaglari cercevesinde basarili bir kariyer yonetimi
s6z konusudur. Modelin en 6dnemli yarari, egitim
giderlerine fazla zaman ve para ayriimasi gereginin
olmamasidir. Yol actigi en 6nemli sorun ise, isguicl
devrinin oldukca yUksek olmasidir. Reklamcilik
isletmeleri, danismanlik igletmeleri, eglence
endustrisi, Ulkemizde oldugu gibi diger Ulkelerde
de bu modeli uygulayan sektdrler olarak sayilabilir.

Kale modeli

Kariyer yonetimi stratejilerinde 6éngérilen son model
ise, kale modelidir. Kale modelinde, kusatma altinda
bir kurum s6z konusudur. Bunun ise, bireylerin
kuruma olan baglihgini azalttig ifade edilmektedir.
Bu modeli benimseyen sirketin, emek arzi kanallari
aclk olup, bireyler tarafindan verilen kararlar ile
atamalar yapiimaktadir. Oncelikli amag ise, kurumsal
olarak hayatta kalmak ve Uyelerin maliyetlerinde
azaltmaya gitmektir (Sonnenfeld vd., 1988, s.590).
Bu modelde, her gorev i¢ ve dis rekabete tam
olarak aciktir. Yani, o gérevdeki eleman her an
gorevini bagkalarina kars bir kale gibi savunmak,
korumak zorundadir. Bu ise, elemanin sirekli olarak
kendini yenilemesini, egitmesini, gelistirmesini ve
gbrevi yapabilecek en yetenekli elemanin kendisi
oldugunu kanitlamasini gerektirir (Dicle, 1999, s.30).

Bu modelde, isletme eleman tedariki i¢in hi¢bir
¢aba harcamaz. Yetismis ve kaliteli elemanlar,
sirkete katilmaya davet edilirler (Dicle, 1999, s.30).
Bu modeli benimseyen kuruluslarda, isgicu
devrinin ve dolayisiyla Ucret ve yan ddemelerin
cok yuksek olacagi sdylenebilir. “Kale” tirt
isletmeler, genellikle yayimcilik; turizm ve petrol
gibi is kollarinda goéralir. Bu isletmelerde ise
girenler, piyasalar iyi izler ve kisa stirede piserler.
Ancak bu sektorlerde sik sik goérilen krizlerde, ilk
harcananlar ise, hep genc ydnetici kusagi
olmaktadir (Turkoglu, 2000, s.92).

Buraya kadar sayilan kariyer modelleri kapsaminda
isletmelerin icinde bulunduklari sektériin
niteliklerine, stratejik amaclarina, ilgili sektordeki
eleman kalitesine ve elde edilebilirlik durumuna

baglh olarak bir model se¢meleri gerekmektedir.
Secilen model ise, maliyet/fayda analizleri yapilarak
surekli olarak degerlendirilmelidir. Bu kapsamda
Sonnenfeld (1992), her bir kariyer ydnetim modelini
sekil 1.2'de gosterildigi gibi farkl drgtitleri 6rnekler
vererek degerlendirmistir.

Orgiitlerin Siniflandiriimasi

AKADEMi FUIEI)'BOL TAFI:MI

. (IBM,HP) (Danismanlik,

Yiksek ’ halkla ilikiler)

Rekabet KLUP KALE
Diisiik (Hukimet, kamu  (Perakendeciler,
hizmet kurumlari) hava yollar)
Diistik Yiiksek
Acikhk

Kariyer ydnetiminde 6rgitlerin farkl stratejik
uygulamalar igerisine girdikleri bilinen bir gergektir.
Bu gercegi dikkatli bir sekilde analiz eden ve kendi
yapilarina entegre edebilen isletmelerin istikrarl
bir basan grafigi izledigi sdylenebilir. Bu anlamda,
kariyer ydnetim uygulamalarinda érgutlere rehberlik
edecegi varsaylilan stratejilerin isletmeler tarafindan
bilingli bir sekilde uygulanmasinda fayda vardir.
Bu amagla orgitler, stratejik amaglarina,
Ozelliklerine, degisimin hizina, rekabet kosullarina
ve ne tlr ve nitelikte insan gilictine gereksinim
duyduguna bagl olarak asagida siralanan kariyer
ybnetim sistemlerinden birini secebilirler (Dicle,
1999, s.30-32):

Dikey hareket

Kariyer yonetim uygulamalarinda gecerli olan
sistemlerden ilki, “dikey hareketi” temel alir. Bu
sistem, isletmelerde belirli bir fonksiyonel alanda
en alt basamaktan baslayip ilgili fonksiyondan
sorumlu en Ust kademe ydneticiligine kadar giden
basamaklar zincirinden olusur. Bu sistemde
elemanlar, zaman iginde yalnizca bir fonksiyonel
alanda bilgi ve becerilerini gelistirdikleri igin, bir
fonksiyonel alandan digerine gecis oldukga zordur.
Bu stratejiyi uygulayan isletmelerin cogunlukla
blyuk, yerlesmisg, gtivenli ve burokratik kuruluglar
oldugu soylenebilir. Dicle (1999), bu sistemin
yararlarini su sekilde siralamistir (Dicle, 1999,
s.31): isgéren igletmede geleceginin ne olacagini,
ileride nereye varacagini kesinlikle gorebilir. Isletme
blytmekte olan bir isletme ise, bu yeni elemanlarin
glven duymasini, isletmeyi benimsemesini ve
calisma isteginin artmasini saglar.Yoneticiler
elemanlarini gelecekte ylklenecekleri gérev ve
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sorumluluklar icin en iyi sekilde hazirlayabilirler.

Sistem dizenli ve kalici oldugu igin elemanlarin

bilgi, beceri ve yetenekleri zaman iginde en uygun
sekilde gelisir.

Dikey sistemin dezavantajlarini ise su sekilde
siralamak mimkundtr: Pazar payi azaldigindan
dolayi kiigllme stratejisi izleyen isletmelerde
hiyerarside ylkselme sansi ve bu yolla is doyumu
elde etme olanaklari oldukga azalacaktir. Gittikge
azalan orta ve Ust kademe y6netim pozisyonlari
icin isletme ici rekabet ¢cok siddetlenebilir ve bu
durum isletme ici iligkileri olumsuz etkileyebilir.
Hiyerarsik yapi gereg@i bazi fonksiyonel alanlarda
kariyer basamaklar kisith olabilir. Bu ise yetenekli
ve zor iglerde kendini gdstermek isteyen
elemanlarin bu alanlara ilgi duymamasi ile
sonuglanabilir.

Govde dallar sistemi

GuUnumuzde gittikge yayginlik kazanan bir diger
kariyer sistemi ise “gévde-dallar sistemidir”. Bu
sistemde elemanlar, istendiginde fonksiyonel
alanlar ve gorevler arasinda gegis yapabilme
esnekligine sahiptirler. Kolayca gértlebilecegi
gibi, hizla degisen rekabetin ylksek oldugu
ortamlarda esnek bir yapiya gereksinim duyan
isletmeler icin bu model zorunlu olan esnekligi
saglayabilmekte; elemanlar genis bir yelpaze
icinde bilgi, beceri ve yeteneklerine gore isletme
icinde yol alma olanagi bulabilmektedirler. Ayrica,
bu sistemde isletme her bog pozisyon icin birden
fazla yetenekli adaya sahip olacagi i¢in en iyi, en
uygun adayi bulma olanagi elde etmis olacaktir
(Dicle, 1999, s.31).

Planl rotasyon sistemi

Kariyer yonetim stratejilerine yol gésteren bir diger
sistem ise “planli rotasyon sistemidir”. Bu sistem,
son yillarda ABD'de en yaygin kabul géren bir
sistemdir. Isletmenin 6zenle hazirladigi bir plan
gercevesinde igletme agisindan yetenekli ve
gelecegi Umit verici geng yonetici adaylari, belirli
surelerle ve belirli gérevler arasinda rotasyona
tabi tutulurlar. Bir 6lgide “gdvde-dal” sistemine
benzemekle beraber, daha planli ve daha bicimsel
olmasi bakimindan ydnetimi daha kolaydir. Bu
sistem, durgun, geleneksel is diinyasindan dis
rekabete yeni aciimis, degisime ilk kez bu denli
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hizl ayak uydurmak durumu ile karsilasilan
ekonomik ortamlarda ve isletmelerde en uygun
kariyer yonetim stratejisi olarak gériimektedir.
Sistemin en biyuk yarari, elemanlarin kurulusun
bUtunUnd gérmelerine olanak saglamasidir.

Elmas modeli

Yeni gelistirilen kariyer sistemlerinden biri olan
“elmas modeli”, matriks isletme yapilarinda ve
proje bazl calisma ortamlarinda uygulanmaktadir.
Bu tlr yapilarda, yukariya dogru dikey ytkselme,
cok kisith oldugu gibi kurulusta calisanlarin biydk
dlciide istedigi bir amac da degildir. Isletme, bu
tUr bir hareketliligi 6zendirici olmaktan cikarmistir.
Elmas modelinde, anlamli projelerde ¢alisma
olanagi yaratilarak yetenekli elemanlarin isletmeye
girmeleri ve o isletmede surekli kalma istegi canl
tutulabilmektedir (Dicle, 1999, s.32). Elmas kariyer
sisteminde, dort tir isgdren bulunmaktadir. Bunlar;
proje sorumlulari, stratejik yoneticiler, fonksiyonel
yoneticiler ve teknik elemanlardir. Bu kariyer
sisteminin ana d6zelligi ise, sirket elemanlarinin
cesitli projelerde bu dort alan arasinda tam bir
esneklik icinde gérev almalardir. Bu goérevler
arasinda stati farklih@ s6z konusu olmadigi icin,
biri digerinden daha cekici degildir. isletmelerde
elmas modelinin yarari ise; esneklik ve
uzmanlasmaya olanak saglamasidir. Yaratabilecegi
en dnemli sorun ise, matriks 6rgut yapisindan
kaynaklanan karmasiklik ve adaptasyon
gugclukleridir.

Ozellikle ginimiizde ve gelecekte de érgitlerin
yasamlarini strdirdukleri cevre ve bu ¢evreye
uyum saglama cabalar, gittikgce degismekte ve
belirsiz hale gelmektedir. Bu kapsamda 6rgutler,
degisen cevreye daha kolay uyum saglayici
cabalar igerisinde bir takim karar ve stratejiler
gelistirip uygulamak durumundadirlar. Thite (2001),
bu anlamda kiresellesme surecinde meydana
gelen cevresel degisimler karsisinda kariyer
y6netimi kapsaminda 6rgutlerin ve bireylerin bu
degisime nasil ve ne sekilde cevap verecekleri
ile ilgili bilgiler sunmustur (Thite, 2001, s.313-
317). Tablo 1.1'de 6rgitlerin etkilesim halinde
olduklari geleneksel ve modern cevre'nin bir
cercevesi verilmistir.



Kariyer Yonetiminde Geleneksel ve Modern Cevre

Geleneksel Cevre

Modern Cevre

Cevresel Unsurlar

e Uriin yénetimi,
e Koruyucu pazarlar
o istikrarll teknoloji
e Hukuki,politik ve
kultlrel cevreyi iyi tanima

e Global diizeyde
ylksek rekabet

e Hizmet yonetimi

e Teknoloji yogun

® Tahmin edilemeyen ekonomik,
politik ve kiltirel senaryolarla
global pazarlar

Orgiitsel Sorumluluk

e Mekanik, fonksiyonel yapilar

e Hiyerarsik ¢oklu
yOnetim dizeyleri

¢ Yoneticiye dayali
performans degerl.

e Kideme, zamana dayall,
ilerlemeler

e Emir ve kontrolle ydnetim
bicimi

e Bireysel kariyer planlama-
gelistirme

e Tek boyutlu kariyer
hareketleri

o Orglitsel 6grenme

e Network yapilar

e Part-time, sdzlesmeli personel
sistemi

e Yetkilendirilmis insan

e 360 derece geribildirim

e Yeterlilige dayall outsourcing

e Kendini yoneten takimlar

e Cok yonlU kariyer hareketleri

Bireysel Sorumluluk

e Surekli gelisen istihdam

o Omiir boyu siiren drgiitsel
baglihk

e Kariyer ydnetimi az sorumluluk

® Yetenegin uzmanlagmasi

e istihdam sorunlarina kollektif

« Orgiite bagliigin azalmasi

e [stihdam edilebilmede
odaklanma

¢ is ve yeteneklerin portféyi

e Kaliteli yasam bicimi

e Yasam boyu 6grenme

pazarlk

Kaynak: Thite, 2001, s.317

Tablo 1.1'de de gorildigu gibi, rekabet, teknoloji
ve piyasa 6zelliklerinin bulundugu geleneksel
cevre kismen istikrarlidir. Geleneksel gevrede
orgutler, istikrar, etkinlik, siparis ve kontrole erisme
duslincesiyle mekanik bir bicimde yapilanmislardir.
Buna karsilik bireyler; uzmanlasma, 6rgitsel
baglilik, isverenlerin dikkatli denetimleri altinda
duzenli ve beklenir bir kariyer ilerlemesine
guvenmektedirler . Benzer sekilde modern cevre
ise, siddetli ve daha dnce gorilmemis global
rekabet, tehlikeli bir sekilde ilerleyen teknoloji,
hizmet ve kaliteyi devam ettiren ekonomiler ile
karakterize edilmistir. Bu anlamda 6rgutler, bilgi
ve teknoloji temelli 8grenme sistemleri ve insanlarin
yetkilendiriimesi gibi son derece organik yapiya
doéntsmektedirler, buna karsilik bireyler ise,
kariyerler ve kariyer portféyline uyumda daha
fazla sorumluluk almaktadirlar (Thite, 2001, s.313).

Bu cercevede modern gevre, geleneksel cevreden
oldukga farkli olup, 6rglt ve bireyler icin
uygulamalan da farkli olacaktir. Bu agidan

orgutlerin, cevreye uyum saglayabilmesi icin
degisimi yakalamasi da gerekmektedir.

Geleneksel ve modern ¢evrenin bu dzelliklerini
dikkate alarak 6rgutlerin kariyer yonetiminde
izlemeleri gereken stratejiler, asagidaki gibi
siralanabilir:

Oncelikle geleneksel gevrede érgiitler, kariyer
ybnetiminde “kendinize yardim bize yardimdir”
yaklasimini benimsemeli, iscilerin kariyerlerini
ydnetme sorumlulugunu Uzerlerine almali ve
istihdamda egitim ve gelismenin sorumlulugunu
yUklenmelidir (Thite, 2001, s.313). Bugin 6rgutlerin
cogunun bu yaklasimdan “U” déntst yaparak bu
sekildeki bir kariyer yénetim sorumlulugunu terk
ettikleri sdylenebilir (Stewart, 1995, s.40-5).
GlUnumizde kariyer yonetimi igin bu sekildeki bir
sorumlulugun terk edilmesi bundan sonra
“©rgutlerin kariyer yonetimi konusunda calisanlari
icin nasil ve ne sekilde bir sorumluluk almalar?”
gibi sorularini da akla getirmektedir.
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Modern cevrede ve/veya kiresellesme sirecinde
kariyer yénetimi, 6rgit olmadan evrensel olarak
duzenlenen bir yapi halini almistir. Bu yeni
diizende, 6rgut ve bireyler kendilerini
denetlemekten sorumlu olacak ve bdylece 6rgitler,
daha az babacan olurken, bireyler ise, daha fazla
kendine glivenen bireyler olacaklardir (Thite, 2001,
s.314).

Es zamanli olarak, érgut yapilarinda da dnemli
degisimler gdzlenmektedir. Ornegin, bir taraftan
mega-mergerler ve stratejik birlesmelerle
(bankacilik, otomobil, petro-kimya, havacilik,
medya ve internet hizmet saglayicilari vb.) stiper
organizasyonlar olusturulmakta diger taraftan
kicik fakat dinamik érgitler global olarak esnek
bir yapiya kavusmaktadirlar. Bu érgutlerin isci
profili ise, oldukga farklidir. Buna gére, mega
orgutler, genis bir yetenek gelistirme imkani
saglayarak calisanlarini uzun dénem istihdam
edebilmekte ve “cekirdek isgileri’nin kariyerlerini
gelistirmede aktif bir rol alabilmekte iken, buna
karsilik kiigUk 6rgutler ise, ise eleman alma ve
isten atmada daha esnektirler. Ayrica kiicik
orgutlerde iscilerin sayisi az oldugundan kariyer
gelistirme slrecinde de herhangi bir aktif rol
alamayabileceklerdir (Thite, 2001, s.314). Bu
durum, blyUuk dlcekli isletmelerde, kariyer
yénetiminin kicuk dlgekli isletmelere nazaran
daha fazla ydnetim tarafindan dikkate alinmasi
gereken bir konu oldugunu géstermektedir. Buna
gore buyulk igsletmeler, bireylerin kariyerlerini
gelistirmelerinde aktif bir rol almaya devam
edecekler ve eger onlar 6rgltte tutmak istiyorlarsa
onlarin egitim ve gelismeleri icin de zaman ve
para harcamalar gerekecektir. Buna gore orgditler,
geleneksel yaklasimdan “U” donlsi almayla
yanlizca gecmis kazanimlarini kaybedecekler buna
karsilik statik kariyerden cok daha dinamik bir
kariyer uygulamasi icerisinde olabileceklerdir
(Thite, 2001, s.314).

GUnUmuzde yasanan kiresellesme ile birlikte
uluslar arasi alanda ticari ve sinai yatinm yapan
isletmeler, ellerindeki personeli degisik Ulkelerde
de calistirmaya ya da s6zU edilen bu Ulkelerde
istihdam edilecek personeli uluslararasi is yapacak
nitelik ve 6zellikte yetistirmeye baslamislardir.
GUnUmuzde “cross-cultured” (karsi kiltir) veya
“multi-cultured” (kultdr cesitliligi) seklinde gecerli
olan dusunce biciminde, is ve igletme degisiminin
Onemli rol oynadigi kabul edilmektedir. Ctinki her
isletmenin bir kultarG vardir ve gesitli kilttrlere
ekspoze olmus insanlarin adaptasyon ve cesitli

Eylal 2006

ortamlarda is yUritebilme yetenekleri daha fazla
olmaktadir (Bigakgl, 2002, s.93). Bu anlamda
6zellikle glinimuzde, ¢cokuluslu isletmelerde
“expatriate” denilen ve hayatlarinin buyuk bir
bolimUnl yurt disinda gegirerek kariyer yapan
bireylerin sayisi giderek artmaktadir. Expatriate'ler,
dinyanin pek ¢ok Ulkesinde faaliyette bulunan
isletmeler icin dnem tagsimakta ve bu isletmelerin
kurum kalttrlerini, Griin ve hizmetlerini diinyaya
tanitmada 6nemli roller Ustlenmektedirler (Kaynak,
1996, s.184). Calisanlarin Ulkelerarasi transferlerinin
bu denli ivme kazanmasi ise, igletmeleri global
anlamda kariyer planlari hazirlamak durumunda
birakmistir.

Son zamanlarda igletmelerin isletme ydnetimi,
Uretim, pazarlama vb sureglerinde gesitli amaglarla
bilgisayar ve internet sistemlerinden yogun bir
sekilde faydalandiklarini ifade edebiliriz. Ozellikle
uluslararasi bazda yapilacak rotasyon ve kaydirma

uygulamalarina iliskin 6nce bicimsel ayrintilarin
ve insan kaynaklarina ydnelik bilgi, beceri ve
tutumlarla ilgili egitim aciklarinin saptanmasi ve
bunlarin giderilmelerine yonelik planlama ve
dizenlemelerin yapilmasinin blyuk élctide
bilgisayar ve internet yardimiyla
gerceklestirilebilecegi geregi ortadadir (Kaynak,
1996, s.186). Bununla birlikte, bilgisayar ortaminda
geligtirilecek bir kariyer planlama modeli ile, kariyer
planlama sistemine dahil edilen igletme
calisanlarinin gesitli niteliklerinin degerlendiriimesi,
isletmelerinde ylkselme ve ilerleme olanaklarinin
suratli bigimde belirlenmesi ve gerekli kosullari
saglayan calisanlara ait yedekleme listesinin
olusturulmasi kolaylkla mimkun olabilecektir
(Dlndar, 1995, s.59). Bu anlamda, IT sistemlerinin,
kariyer planlama ve ydnetiminde kullaniimasinin,
isveren ve is¢i arasindaki psikolojik anlasmanin
yeni bir versiyonunu ortaya ¢ikaracagi sdylenebilir
(Brousseau,1996, s.68). Bu kapsamda, insan
kaynaklari yénetim sisteminin énemli bir alt
sistemini olusturan kariyer planlama ve yénetimi
olgusunun da, bilgisayar ortaminda bir model
cercevesinde gelistiriimesinin insan kaynaklari
fonksiyonunun etkinligini arttiracag bir gergektir
(Kaynak, 1996, s.187).

GunUmuzde kariyerin dogasi ve bigimi, hizla
degisen ve gelisen insan kaynaklar uygulamalarn
cercevesinde slrekli degismekte, evrim
gecirmekte ve kariyer gelisimi bugln ¢cok daha
dnemli bir hale gelmektedir. Ozellikle calisanlarin
kariyer beklentisini azaltan ve durgunluga yol agan
bu hizl degismenin, olumsuz etkisini ortadan



kaldirmak ve orta ve Ust ydnetimdeki gorevlere
tirmanmay! kolaylastirmak icin érgutlerin bugiin
daha etkili bir model arayisi icine girdikleri
g6zlenmektedir. Bu modellerin en dnemlilerinden
biri de kariyer yollaridir. Bir bireyin amaclarina
ulasmak icin gectigi yollan veya belli bir meslekte
ileri dogru hareketliligini iceren kariyer yollari
(Aydemir, 1995, s.27) anlaminda &6rgutlerin, ¢esitli
diizeylerde ve tiplerde, uygun isler ve gerekli
yeteneklerin gelistirilmesi icin ¢alisanlarini
ilerletebilecek bu sekildeki sistemleri kurmalar ve
surdirmeleri gerekmektedir.

Simdiye dek kariyer yollari, stirekli yukariya dogru
terfi zinciri seklinde algilaniyordu. Sirket icindeki
hizmet yilina, tecribeye, daha énceki Ust diizey
yoneticilerinin izledikleri agamalara goére kariyerler
olusturuluyordu. Ozellikle geleneksel kariyerde,
calisanlar yetenekli olsalar bile yas, hizmet siresi
gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢cikmalarinin
engellenmesi, érgutlerde yeni kariyer yollari
yaklasimlarini 6n plana ¢ikarmistir.

Yeni kariyer veya esnek kariyer anlayisi olarak
adlandirilan bu yaklasim bigiminde, capraz
fonksiyonlar, proje yénetimi, gecici gorevler,
cografik hareketler ve yatay transferler kullanilarak
bireyin kariyerinin gesitlenmesi ve blylimesi
saglanmaktadir (Mirvis vd., 1994, s.367-368;
Whymark vd., 1999, s.118). Yani kariyerin oérgUtsel
sinirlari asan bir olgu olarak kabul edildigi yeni
bir slire¢ baglamistir. Artik kariyer belirli bir 6rglte
6zgl bilgi ve beceriler kazanmak yerine, baska
orgutlerde ve sektdrlerde de istihdam imkani
saglayacak bilgi ve beceriler kazanmak olgusu
olarak tanimlanmaktadir. Burada kariyer
alternatifleri daha cesitlidir, zenginlestirilmis ve
genisletilmis isler daha yaygindir ve gegisler
saglayacak araglar; is rotasyonu, is zenginlestirme
ve 6zel projeler veya is gruplarina katilim gibi
unsurlar oldukga cesitlidir (Louise vd., 1999,
s.376). Yeni kariyer yollar yaklasimlar olarak ise;
dogrusal ve sinirlayici bir terfi sisteminden ¢ok
her noktayi bir mevki olarak diistinen bir ag
orgUsi yapilanmasiyla, mevkiler arasinda pek
¢ok terfi kombinasyonu elde etmeyi amagclayan
ag tipi kariyer yolu (Argtden, 1998, s.65),
hiyerarsiye gore degil, artan beceri diizeyine
gbre tanimlanan esnek kariyer yolu (Aytag, 2002,
s.23), Kariyer hareketliliginin yalniz bir isle sinirh
olmadigi, baska bir érgute, ise dogru yatay
gegislerle déngusel bir hareketlilik seklinde
kendini gdsterdigi sinirsiz kariyer yolu (Sullivan,
1999, s.458), herhangi bir 6rglite bagl olmaksizin

birden ¢ok musteriyle calisan ve birden cok isi
yapan bir birey olarak ¢calisma yasaminda kendini
gOsteren portfoy kariyer yolu (Templer vd., 1999,
s.6) siralanabilir.

Bugtin ve gelecekte 6rgutlerin kariyer
yénetimi kapsaminda vazgecilmez éneme sahip
olan/olabilecek birtakim kariyer yéntem ve
teknolojiler; kocluk, bireysel degerlendirme
calismalari, yonetici yetistirme programlari, kariyer
degerlendirme merkezleri, gegici goreve atamalar,
kariyer planlama ve gelistirmeye yardimci kitap
ve brostrler, 360 derece performans
deg@erlendirme, mentorlik, 6zel isgéren gruplari,
kariyer danismanligi, 6rgltsel yedekleme
planlamasi ve emeklilige hazirlik programlari
basliklari adi altinda incelenebilir.

Kocluk

Orguitte calisanlar gelistirme tekniklerinden en
yenisi olarak kog'luk verilebilir. Bu anlamda kog,
yOneticilerin yonetimsel yeteneklerini iyilestiren,
onlarin kendilerini degerlendirmesine yardimci
olan ve bireysel zayifliklarini gliclendiren igletme
disi danismandir (Enelow, 2002; Ozden, 2000,
s.59). Bir diger anlatimla koglar, ydneticilerin 6zel
kariyer ydnlendirme danismanlaridirlar. Bu
bakimdan kog'luk érgitlerin gelecekte en fazla
kullanacaklari kariyer yénetimi tekniklerinden bir
olarak ifade edilebilir.

Bireysel degerlendirme calismalari

Orguitlerde kariyer planlamasi yapmak isteyen
calisanin, kariyer ilgisinin, bilgi, beceri, yetenek,
tutum ve beklentisinin degerlendirilmesini
saglamada bireysel degerlendirme calismalar
o6nemli rol oynar. Bu ¢alismada hedef, bireyin o
anki durumunui (ilgi, bilgi, beceri, yetenek
temelinde) belirlemek ve bir kariyer stratejisi
gelistirmesinde (ne yapmak istiyor, nerede ve nasil
yapmak istiyor) ona yardim etmektir.
Degerlendirme, programlanmig bir ydnerge
kitapcigi araciligi ile bireyin kendini degerlendirmesi
seklinde bireysel olarak yapilabilecegi gibi, bir
uzman denetiminde kariyer planlama c¢alisma
grubu seklinde de yapilabilir. Her iki yol igin de,
6zellikle durum degerlendirmesi asamasinda
sistematik bir yaklasim benimsenmeli,
degerlendirmenin gecerliligi ve guvenirliligi
gOsterilmelidir (Simer, 1999, s.63).
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Yonetici yetistirme programlari

GUnumdizde ydneticilerin giderek artan dnemi,
orgutleri ydneticilere yatinm yapma gibi birtakim
faaliyet ve programlara sevketmistir. Ozellikle
yoneticilerin firma disindan ¢ok firma iginden
yetistirilmesinin daha olumlu sonuglar vermesi birgok
firmay, ydnetici adayi vb. gibi uygulamalarla
gelecegin yoneticilerini firma biinyesinde yetistirmeye
yoneltmistir (Lees, 1992, s.80-105): Bu kapsamda
yoneticilerin yetistirmesi ve egitiimesinde, érgltlerde
degisik ve farkl egitim programlari
dlzenlenebilmektedir (Wright vd., 1994, s.7). Buna
gore yoneticilere, kariyerlerinde etkin karar verme
konusunda yardimci en énemli araclardan biri,
ozellikle érgltte egitim veren bireylerin psikolojilerini
gelistirmede ve kariyer yonetimi etkinligini arttrmada
etkili ve gecerli bir yontem olan kocluk'tur (Popper
vd., 1992, s.15-19). Yonetici gelistirmede kabul
edilen diger bir teknik ise, liderligin gelistiriimesidir.
Liderlik gelistirmede, 6ncelikli olarak kullanilan arag
ise, is egitimidir. s egitimi, kariyer gelistirmenin
optimum sartlarinda saglanan is zenginlestirme
firsatlarini gdstermede hareketli 6grenme teorilerine
dayalidir. Bunlar; yaparak 6grenme, karsilikli takim
o6grenmeleri, liderlik icin beseri konularda kurslar,
is rotasyonu egitimi, 6gretim ve kariyer ydnetimi
linkleri olarak sayilabilir (Wright vd., 1994, s.8).
Diger bir yonetici gelistirme programi teknigi ise,
ozellikle bir ¢cok firmada yaygin olarak kullanilimaya
baslanan, ydnetici adayi programlar'dir. Bu
kapsamda yénetici adayi programi, belirlenen
kariyer haritasi dahilinde, yetenekli genclerin ise
alinarak belirli bir programa uygun olarak gelecegin
yOneticileri olarak yetistirilmesidir. Bir diger teknik
olarak talent pool ise, yetenekli yoneticilerin veya
yonetici adaylarinin tst yonetim icin belirli program
dahilinde yetistiriimesidir. Bu ise, yonetici adayi
programinin bir Ust diizeyi olarak ifade edilebilir
(Ozden, 2000, s.66).

Kariyer degerlendirme merkezleri

Orgutlerde kariyer ydnetimi uygulamalarina destek
saglamak Uzere, calisanlarin kendi kendilerini
degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve
danismanlik hizmeti veren 6rgUt ici kariyer ydnetimi
uygulamalarindan biri de kariyer degerlendirme
merkezleri'dir. Bu merkezler, kariyer danismaniigi ve
kariyer rehberliginin, gelismis, islevsel hizmetler
Ustlenmis ve kurumsallasmisg bir seklidir. Bu haliyle
de ¢ok blytk organizasyonlarda uygulama alani
bulabilecegi ifade edilebilir (Ozden, 2000, s.58). Kariyer
degerlendirme merkezleri, 6zellikle yoneticilerin ise
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alinmasinda bir segim araci ve mevcut calisanlarin
potansiyel yonetsel yeteneklerini gésterme firsati
saglamada kullaniimaktadir (Fandt, 1990, s.69'dan,
Ferris vd., 1990). GUniimizde, yeniden yapilanmalar
veya Orgutlerin sayisinin gittikce artmasi, gelecekte
kariyer degerlendirme merkezlerini 6rgitsel firsatlar
icinde en 6nemli kariyer gelistirme araglan arasinda
goriiimesini saglayabilecektir. Ozellikle drgiitlerin
yapllarinda yasanan yapisal degisimler karsisinda
calisanlar, belli bir sekilde bu degisen mekanizmaya
uyum saglama ihtiyacinda olacak ve bu cesit
merkezler, uyumu kolaylastirici yardime araglar olarak
faydali olabilecektir (Baruch, 2000, s.348).

Gegici goreve atamalar

Kariyer stratejilerinde 6rgtitlerin Uzerinde durdugu
bir diger uygulama ise, gecici géreve atamalardir.
Gegcici goreve atamalar, ¢alisanlarin 6rgit icinde
veya birbirine bagl drgttler arasinda mevcut
calistiklar bir alandan baska alanlara gegisini
saglayan atamalar olarak ifade edilebilir (Baruch,
1999, s.442). Gegici géreve atamalar, isletmenin
icinden veya disindan bir ydneticinin isletmeye
kazandiriimasi ile ilgili bir sUregtir. Bu uygulama,
daha dnceleri drgtte bagli isletmelerden gerekli
olan ydneticilerin igletmeler arasi karsilikli
gorevlendirilmesi seklinde yapilirken, daha sonra
ileri bir diizeyde, drgutin disarisindan dahi
yapilabilen bir uygulama olarak gelismistir. Bu
kapsamda, bagka bir sirkette belirli bir zaman
suresince hizmet edip geri dénen yonetici, bdylece
bilgiyi paylagsma ve tekrar bazi becerileri kazanma
konusunda her iki sirketede 6nemli kazanimlar
saglamaktadir (Baruch,1999, s.442).

Tanitim kitaplari ve brostrler

Tanitim kitaplar veya brosurler de, kariyer
firsatlarinin 6rgut tarafindan nasil saglanacagi
hakkinda ve gecerli tUm kariyer planlama ve
yonetim uygulamalarini tanitmay1 amaclayan
bilgilendirici stratejik araglar arasinda sayilabilir.
Bu kitapciklarin amaci, astlarin kariyerleri ile ilgili
konularda ydneticilerin sorumlulugunu en aza
indirmek ve sdzkonusu bilgileri 6rgtitte herkese
saglamak seklinde belirtilebilir (Baruch,1999,
s.436). Diger taraftan 6zellikle is hayatinda yasanan
degisimlerin sikligi, kisa bir zaman iginde
kitapgiklarda yer alan yazilarin modasinin
gecmesine neden olabilecektir. Ayni sekilde
orgutlerin degisen is hayati karsisinda yeniden
yapilanmalari, ekonomik, sosyal ve teknolojik
gelismeleri takip etmenin giderek gliclesmesi gibi



nedenler, kitapciklarda yer alan bilgilerin
isletmelerin web sitelerinin bir béliminde
elektronik versiyona dénusturilmesini zorunlu
hale getirmektedir. Baruch (1999), bu sitelere
girisin ya timuyle serbest olabilecegini veya sifreyle
sadece sirketin gcalisanlariyla sinirlandirlabilecegini
ifade etmektedir (Baruch,1999, s.437). Boylece
yapisal degisimlerin ¢cok sik yasandigi 6rgltlerde,
elektronik ilanlar veya kilavuzlarla desteklenmis
bir kariyer gelistirme sistemi olabilecektir.

360 derece performans degerlendirme

Kariyer yonetiminin vazgecilmez araglarindan
sayilan performans degerleme ise, drgttte gorevi
ne olursa olsun bireylerin galismalarini, etkinliklerini,
eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini,
yetersizliklerini kisacasi bir buttin olarak tim ydnleri
ile gbzden gegirildigi bir uygulamadir (Findikgi,
1999, s.297). 1990'larin sonunda, hedeflere
yonelik, yetkinliklere dayanan, sinav ve karsilikl
gorismeye dayall performans degerlendirme
metodlarina ek olarak yeni ve farkli metodlar
gelismistir. Bu metodlarin en poplileri ise, 360
derece performans degerlendirme ydntemidir
(Tziner vd., 1997, s.65). 360 derece geribildirim
(coklu geribildirim) olarak da adlandirilan
performans degerlendirme metodunda, yonetici,
astlar, is arkadaslari, ¢calisanin kendisi, musterisi
kisaca tim paydaslar birbirlerini
degerlendirmektedirler (Mamatoglu, 2001, s.22).
360 derece geribildirim surecinin amaci, tim
bireylere, gucli ve zayif yénlerini anlamalarnnda
yardim etmek ve profesyonel gelisim destegi
gerektiren ydnleri hakkinda vizyon
kazandirabilmektir. Ayrica 360 derece geribildirim
sistemi, 6rgUtlerin kariyer gelistirme
sorumluluklarini galisanlarla paylagsma imkanini
da beraberinde getirmektedir (Koebelin, 1999,
s.245). Calisanin arkadaslarindan, astlarindan ve
yOneticilerinden gelen geri bildirimler, birey
hakkinda yogun bir bilgi trafigi olusmasini
saglamaktadir. Bireyin, yaptigi isle ilgili calisma
arkadaslarinin fikirlerini 6grenmesi o bireyin kariyer
planlama yapmasi agisindan oldukga énemlidir.
Diger taraftan boyle bir sistem, geri bildirim
surecine birgok bireyin katilmasindan dolayi
yOneticilerin astlarinin kariyerlerini planlama ve
gelistirme ¢abalarini da kolaylastirmaktadir.

Mentorliik

Calisanlarin kariyerlerini gelistirmelerine yardimci
olan, onlarin yetenekleri gelistiren, zor isler

hakkinda galisanlar bilgilendiren, gelistiren, onlari
yeni firsatlara hazirlayan ve onlarin 6niint acan
ve orgltte kidemli, tecriibeli birey tarafindan
Ustlenilen kariyer yénetimi tekniklerinden bir digeri
de mentorlUk'tlr (Tyson vd., 1992, s.121; Simsek,
1998, s.346). Diger bir anlatimla akil hocasi, érgiite
yeni katilan bireylere; deger sistemlerini, bireysel
duygularini, politik stratejilerini vb. gibi bazi bilgileri
paylasabilecek, basarill ve 6rguttin politika ve
gucilnd iyi bilen, bireyin yeni pozisyonlara
ulasmasinda yardimci olacak ve bireyle surekli
iliski icinde bulunacak olan bireydir (Aykut, 1998,
s.100). Bu uzmanlar, genclerin 6érgit icerisinde
bir role sahip olmalarina, isi iyi 6grenmelerine ve
yukselmelerini saglayacak ortamin hazirlanmasina
rehberlik ederler. Ozellikle kariyerin baslangic ve
olgunluk asamalarinda bireylerin gelisimlerini
hizlandirmak konusunda ytksek bir potansiyele
sahiptirler (Celebi, 1997, s.97). Mentorlik
programinin, érgite olan faydalarini Fandt (1990)
su sekilde siralamistir (Fandt, 1990, s.70): Yiksek
duzeyde verimlilik ve yeterlilik, liderligin
gelistiriimesi, ylksek nitelikteki bireylerin 6rgitte
tutulmasi, roller ve tahminleri agikliga kavusturma
ve gUcli profesyonel kimlikler ve 6rgitsel kiiltire
pozitif etkiler saglamak.

Ozel isgéren gruplari

Orglit iginde bazi gruplar, farkl ézellikleri ve
durumlar nedeniyle “6zel” ya da “korunan gruplar”
olarak isimlendiriimektedir. Kadinlar, azinliklar,
sakat ve 6zUrlUler, eski mahkumlar, gaziler, yaslilar,
¢ocuklar vb. galisma hayatinda ¢esitli nedenlerle
is bulma, iste kalma, ilerleme, kariyer yapma,
Ucretleme, terfi vb. uygulamalarda esit firsata
sahip olmayan ve genel olarak istihdamda esitsiz
konumda bulunan “6zel isgbren gruplan” olarak
nitelendiriimektedir (www.izto.org.tr/dergi/).

Buglin 6rgutlerin birgodu, birtakim calisanlarinin
yuksek duzeydeki islerde basarill olma ve buna
ulasmasli konusunda ekstradan destek saglama
ihtiyacinda oldugunun farkindadir. Bu anlamda
buglin 6rgttlerin birgogu, bu konuda farkli
uygulamalar gerceklestirmektedirler. Orgiitlerin
bir kismi, azinliklar, kadinlar ve orta yasta ilk kez
calismaya baslayan bireyler igin, 6zel kariyer
y6netim seminerleri dlizenlerken, bazi érgutler, is
bulma konusunda eslere yardim etmekte,
planlanan is hareketlerinde cift kariyerli eslere
esnek davranabilmektedir. Diger taraftan baska
orgutler ise, bir isin ayni bélimuinde gérev yapan
eslere de bir glinlik sorumluluk igin yardimci olma
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konusunda esnek saat uygulamasi
yapmaktadirlar. Yasli isciler igin ise 6rgutler izinler,
erken emeklilik ikramiyeleri ve genis erken emeklilik
danisma sistemleriyle yardimci olmaktadirlar
(Arnold vd., 1986, s.565).

Bu uygulamalar cercevesinde ¢ogu Ulkelerde, bu
bireyleri koruyucu ve onlara firsat/muamele esitligi
saglayici dizenlemeler getirilmistir. Bu, personelin
dezavantajli durumunu iyilestirmeye yonelik politika
ve uygulamalara 6rnek olarak; kadin ve cocuklarin
agir ve tehlikeli islerde calistinimamasi, istihdam
karar ve uygulamalarinda ayirimci olunmamasi,
6zel gruplara yonelik egitim ve gelistirme
programlari vb. sayilabilir. Kariyer ydnetimi
acisindan ise 6zel gruplara yoénelik olarak
uygulanan politikalar su sekilde siralamak
mUmkindir (Argiden, 1998, s.101): yeniden ise
giris politikalari, tazeleme egitimi, 6zel kariyer
gelistirme programlari, ise almada kota
uygulamasi, esnek galisma saatleri, emekli
olacaklar icin 6n emeklilik danismanligi, kadin ve
azinliklar igin kariyer danismanligi, orta kariyer
safhasinda bulunan yani kariyer platosunda yer
alan yoneticiler igin canlandirma kurslar, azinliklara
fikir telkini, oryantasyon programlari ve drgitten
ayrilacaklara igletme digina yerlestirme programlari
olarak sayilabilir.

Kariyer danismanligi

Calisan bireyin firma igindeki tim bos pozisyonlar
ve kariyer yollan hakkinda bilgi sahibi olmasini
saglayarak ona bu anlamda yardimci olan bir diger
teknik ise, 6rglt tarafindan ydrittlen kariyer
danismanligi sistemidir (Ozden, 2000, s.56). Kariyer
danismanligi, mevcut meslek olanaklari ile egitim
ve 8gretim olanaklarindan faydalanmak suretiyle
bireylere kariyer gelisimlerinde yardimci olmayi
amagclayan, planlanmis mudahaleler olarak
goriilebilir. Orgit, kariyer danismanligi hizmeti ile;
sirketin firsat politika ve programlan Uzerinde
calisanlara bilgi verir, 6rgut icinde bireye uygun bir
is secimi konusunda yardimci olur, daha iyi bir ise
gecmesini saglar, kariyer ilerlemesini
kolaylastirabilecek yetenekleri kazanmasini
gerceklestirir, calisanlarin kendi kariyer amag ve
fikirlerini gelecekte etkili bir sekilde kullanmasina
yardim eder ve is ya da gunlik yasam ile ilgili sorunlan
¢6zimlemesine katkida bulunur (Fandt, 1990, s.70;
Simsek, 1998, s.344; Kozak vd., 2002, s.65).

Kariyer danismanh@i slirecinin gerek drgutler
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gerekse calisanlara degisik avantajlar
kazandirdigini sdyleyen Moravec (1982), yapmis
oldugu arastirmada: “kariyer danismanligi
programinin isci devir hizini %65 azalttig,
verimliligi %25 yukselttigi ve érgltte ilerleyebilmeyi
%75 arttirdigi” gibi nemli bulgulara ulasmistir
(Moravec, 1982, s.28).

Orgiitsel yedekleme

iste érgtlerin kalifiye elemanlarinin gelecekte
olasi bir isten ayrilma durumlari karsisinda
basvurabilecekleri tekniklerden biri de, érgtitsel
yedekleme planlamasi'dir. Orgiit icinde 6zellikle
anahtar konumundaki ve herhangi bir sebeple
degisebilecek tepe yoneticilerin yerine her an
hazir olabilecek bireylerin planlanmasini iceren
yedekleme planlamasi, kariyer ydnetiminde énemli
bir yere sahiptir. Yani, érgitsel yedekleme
planlamasi, uzun dénem dikkate alinarak kritik
pozisyonundaki potansiyel ydnetici adaylarinin
yetistiriimesi, gelistiriimesi ve kimlik kazandinimasi
yoluyla érgutsel liderligi olusturmak seklinde
tanimlanmaktadir (Eastman, 1995, s.10; Ozden,
2000, s.67). Baruch (1999), gelecekte 6rgultlerde
yedek personel planlamasi uygulanmasinin, daha
karmasik olabilecegini belirtmistir. Fakat, her ne
kadar uygulamasinda bazi sorunlar yasansa da,
orgutlerde hala planlanmis is rotasyonu veya yeni
bir bos kadro oldugu zaman ilk olarak akla gelecek
sistemin de yine yedekleme planlamasi olacagi
ifade edilebilir (Baruch,1999, s.439).

Emeklilige hazirhk programlari

GUnUmUzde yasanan global rekabet, 6rgitleri insan
kaynaklar agisindan da olumsuz bir sekilde
etkilemekte ve bunun bir sonucu olarak isten
cikarmalar isletmeler de had safhaya ulasmaktadir.
Fakat calisanlarin isyerlerini Gzintd, dismanlik ve
birtakim kétl duygularla terk etmeleri, 6rgut
acisindan istenmeyen bir durumdur. Bu
olumsuzluklarin ortadan kaldirimasinda, 6nemili
bir isleve sahip bir ydntem olarak ise, emeklilige
hazirlik programlar gésterilebilir. Bu programlar,
calisanlarin érgutlerden ayriimasi ile ilgili olup,
emeklilikten 6nce (daha uzun veya birkag ay veya
Uc glin gibi kisa surelerde) workshoplar seklinde
gerceklestirilir. Diger taraftan, calisanlarin érgtte
bagliliklarinin gittikge azalma egilimi gdsterdigi
gUnUimuzde, bu uygulamanin basarisi ayni zamanda
orguttin yasina ve onun isgilerinin olgunluguna da
bagli olabilecektir (Baruch,1999, s.436).



Bugtin genel olarak is diinyasina bakildiginda
kariyer ydnetiminin, hiyerarsik yapilanmanin
oturdugu, rol ve statulerin belirgin oldugu buyuk
¢apl kurumlarda uygulanmasinin daha kolay
oldugu sdylenebilir (Findikei, 1999, s.348). Ozellikle
bu isletmelerin basinda, IBM, General Motors,
Ford gibi cok uluslu firmalar 6rnek olarak verilebilir.
Turkiye'de ise bu konu hentiz oldukga yenidir
(Demir, 5Smworld.com). Kariyer planlama ve
yonetimi konusunda Turkiye'de yapilan ¢alismalar
yeterli olmamakla beraber, yapilan arastirmalar,
konuya verilen dnemin de yeterli olmadigini
gostermektedir. Bu konuyla ilgili yapilan bir
calismada, Turkiye'de kariyer yonetimi sistemi
olan firmalarn sektdrlere gére dagilimi su sekilde
siralanmistir (Ttrkoglu, 2000, s.76): Holding
(%71.4), finans (%54), otomotiv (%46.7), saglk-
ilag (%44), teknoloji (%40.9), metal (%36.8) ve
tekstil (18.5). Yine Istanbul'da ézel sektér imalat
sanayinde yapilan bir aragtirmada da, igsletmelerde
insan kaynaklari koordinatérligunin %16 gibi bir
oranla mevcut oldugu, bu isletmelerde kariyer
y6netim sistemlerinin ¢cogunlukla (%73)
uygulanmadigi gorilmustir (Aytag, 1997, s.274).
Diger taraftan Soysal'in (2000) yapmis oldugu bir
calismada, érgutlerin galisanlarinin kariyer yapma
ve mesleklerinde ilerleme ve gelisme istek ve
beklentilerine olan tepkilerinin oldukca distk hatta
yok denecek kadar az oldugu yéntinde
belirlemistir (Soysal, 2000, s.797) . Uyargil ve
digerleri (2000) ise, Turkiye'deki 900 isletme
Uzerinde yapmis olduklari arastirma sonucunda;
isletmelerin %32'sinde insan kaynaklari
stratejilerinin bulundugunu tespit etmiglerdir
(Uyargil vd., 2000, s.686).

Bursa'da buyuk 6lgekli isletmelerde yapilan bir
arastirmada; sanayi isletmelerinin insan
kaynaklarina yeterince 6nem vermedikleri, insan
kaynaklari calismalarina 6zgl ayri bir birimin tam
anlamiyla henliz kurulmadig, “kariyer” konusunun
isletmelerde sistematik bir bitlnllk iginde
gerceklestirilemedigi, kariyer ydnetiminde,
planlama ve kariyer gelistirme yerine “danigmanlik
ve egitim” faaliyetlerinin etkin oldugu, bireylerin
gorusleri alinmadan gelebilecekleri yer konusunda
tek kararin tepe yénetimde oldugu, isletmelerin
kariyer stratejilerini gercekgi bir sekilde
saptamadiklari ve kariyer planlama, kariyer
gelistirme ve kariyer yonetimi anlayisinin arastirma
yapilan isletmelerde tam anlamiyla mevcut

olmadigi belirlenmistir (Aytag, 1997, s.304-305).

Turkiye'de faaliyet gosteren isletmelerde, henliz
kariyer ydnetim uygulama ve stratejilerinin tam
anlamiyla olusturulamamasinin baslica olasi
nedenleri arasinda su faktorler siralanabilir:
Orguitlerde kariyer planlamasi ve kariyer
gelistirmenin henliz yeterince anlasilamamasi,
Tarkiye'de 6zellikle, kurumsallasamamis aile
isletmelerinin sayisinin fazla olmasi ve bunun
dogal sonucu olarak isletmelerde ydnetim
kultiriinin daha ¢ok merkezi yapilara egilim
gOstermesi, zayif isletme ydnetimi veya yanlsliklar,
hendz igletmelerin insan kaynaklari stratejileri ve
uygulamalarini desteklemede tutarl bir plan iginde
hareket etmemeleri.

Fakat yukarida siralanan olumsuzluklara ragmen
Ulkemizde, son zamanlarda sanayi ve teknoloji
alaninda yasanan hizli degisimler ve degisimlerin
bir yansimasi olarak diinyaya agilan ve basaril olan
Turk igletmelerinin sayisindaki artis s6z konusu bu
isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarina dnem
vermelerini de beraberinde getirmistir. Bu kapsamda
Turk isletmelerinin, dinya piyasasinda rekabet
edebilmeleri, istikrarli ve strekli blylUyen bir yapi
icerisinde faaliyetlerini slirdUrebilmeleri i¢in insan
kaynaklari ydnetimi ve dolayisiyla kariyer yonetimi
konularina 6nem vermeleri kacinilmaz bir gercek
olarak ifade edilebilir.

Rekabetci degisimin hiz kazandigi
gunUmduzde 6rgutler ve bireylerden, degisim ve
dénusiimuln gerektirdigi bilgi, deger ve yapi agigini
gidermesi beklenmektedir. Degisim ihtiyacini
gidermeyen bireyler yerinde sayarken, kurumlar
pazar kaybetmekte, toplumlar ise
gelisememektedir. Bu anlamda basarili ve hedefine
ulasabilir bir degisimin ancak ¢alisma yasaminda
mutlu, motive olmus bir isglcil yaratmakla
gerceklesecegi gercegi tUm kesimler tarafindan
kabul edilmistir. Isletmelerde “insan Kaynaklari
Yénetimi” adi altinda baslatilan bu yeni stireg
Ozellikle “kariyer yonetimi ve stratejileri” ile calisma
yasamina yeni ve farkll bir ivme kazandirmistir.
Bu anlamda kariyer ydnetim programlari, bir cok
firmada, insan kaynaklari stratejilerinin bir pargasi
olarak gittikge artan oranda uygulanan bir sistem
olarak kendini géstermistir. Orgiitler bu sekildeki
programlara uyum géstermeye kararli olduklarinda
calisanlarin bireysel performanslarini arttirmalarina
ve gelistirmelerine katki saglayacak ve galisanlarin
isletmeye bagliliklarini arttiracaklardir.

Rekabetci
degisimin hiz
kazandigi
gliniimiizde
orgiitler ve
bireylerden,
degisim ve
déndiisiimiin
gerektirdigi bilgi,
deger ve yapi
acigini gidermesi
beklenmektedir.
Degisim ihtiyacini
gidermeyen
bireyler yerinde
sayarken,
kurumlar pazar
kaybetmekte,
toplumlar ise
gelisememektedir.
Bu anlamda
basarili ve
hedefine ulasabilir
bir degisimin
ancak calisma
yasaminda mutlu,
motive olmus bir
isglictli yaratmakla
gerceklesecegi
gercegi tiim
kesimler
tarafindan kabul
edilmistir.
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GUnUmuzde kariyer planlama ve gelistirmenin
sorumlulugu daha c¢ok, ¢alisana ait bir durumdur.
Fakat orgitler, calisanlarin mevcut kariyer
firsatlarini karsilagtirabilecekleri ve kariyer planlarini
kesfetmelerine yol gosterecek ek bilgiler vermezler
ise, calisanlar 6rgltte kalma konusunda o kadar
da iyimser olamayabileceklerdir. CUnku, eger bir
orgutte kariyer ydnetim program ve stratejileri
kurulur ise, 6rgit hakkindaki ényargilar ortadan
kalkacak ve bireylerin 6rgutsel baglilik ve tatminleri
artacak ve devam edecektir. Yani bireylerin
degerleri ve kariyer amaglariyla 6rgutin ihtiyaclar
ve amaglan kenetlendigi zaman, bireyin ve 6rgtin
etkili bir bUttinlesmesi s6zkonusu olabilecektir.
Bu ideal sartlar altinda birey, 6rgitte yeni gorevier
almada, gerekli olan yetenek ve becerileri
gelistirmede motive olacak ve drgut ise, calisanlarin
ihtiyaclari icin gelistirici firsatlarin cesitleriyle
bireylere muhtemel hizmetler sunabilecektir.

Bu cercevede, yeni gelismeler, degisen cevre
sartlari, globallesme vb. gibi faktérler karsisinda
6rglt ve calisanlarinin gelecekte kariyer planlama
ve yonetimi konusunda izlemeleri gereken strateji
ve uygulamalar icin birtakim éneriler asagida
siralanmistir:

-Orguitler, galisanlarin “kendi” kariyerlerini
tanimalarini saglayici uygulamalar (kogluk, 360
derece geribildirim, mentorlik) icerisine girmeli,
onlarin kendilerini gelistirme ¢abalari i¢in destek
ve bilgi saglamalidir.

-Blyuk ve kurumsallasmis olan érgutler, kariyer
yénetiminde uzun dénem bir uyuma odaklanmali,
acik bir ydnetim vizyonuna sahip olmalidir.

-Orgutler, herkesten her seyi beklemek yerine,
her bir bireyin dnemli yonlerini tanimlayip onlarin
yuklenebilecekleri gdrev ve sorumluluklara gére
atama yapmalidir.

-Kuresel bir cevrede, kariyer yonetiminde kdltdrel
duyarliigin taninmasi ihtiyaci vardir. Bu kapsamda
orgutler, calisanlarinin kiltirel farkliklarini dikkate
alan bir kariyer yonetim stratejisini izlemelidir.

-igletme yoneticileri, érgitiin yapisini, kiltirand,
olusturdugu iklimi, tretim/hizmet bigimini, drgttiin
yonetim tarzini, blyuklugunu, sektdrel farkliigini,
calisanlarinin nitelikleri ve beklentileri gibi zellikleri
dikkate alarak farkli kariyer yénetim uygulamasi
icerisinde olmalidir. Ayrica uygulanan bu teknikler
maliyet/fayda analizleri yapilarak sirekli olarak
degerlendirilmelidir.
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-isletme y®netimi, etkin bir kariyer yénetimi
uygulamasi igin, kurum icinde hiyerarsik
yapilanmanin oturdugu, rol ve stattlerin
belirginlestirildigi bir 6rgit yapisi olusturmalidir.
Bu anlamda kariyer yonetimi faaliyetleri; diger
insan kaynaklari uygulamalari ile igbirligi icinde
yurGtilmelidir.

-isletme yonetimi, kariyer yonetimini desteklemeli
ve uygulamada kariyer yénetimi programlari ve
metotlarinin hicbirini atlamamali veya ihmal
etmemelidir.

-isletme yonetimi, calisanlarini, gerek kariyer
yonetimi teknikleri konusunda ve gerekse mevcut
organizasyondaki degisim, gelisim ve 6grenim
olanaklarindan haberdar etmeli ve yararlanmalar
konusunda tegvik edici ¢cabalar Ustlenmelidir.

-Calisanlar, kariyer yonetimi tekniklerini 6rgltte
uygulama ¢abasi icerisinde olan yoneticileri
desteklemeli, fakat uygulamada karsilasilan
sorunlar konusunda geri bildirim saglamalidir.

-Kariyer yénetimi, iyi planlanmis olmalidir. Bu
anlamda, yoneticiler, kariyer yénetimi programlari
ve metotlarinin hi¢birini atlatmamaldir veya ihmal
etmemelidir.

-Orglitte kariyer ilerlemeleri icin firsatlarin sayisini
arttirmak programa katilanlar arasinda rekabeti
arttiracaktir.

-Orglitiin kariyer yénetimi uygulamasinda, érgit
disinda yer alan, musteri, is ortagi veya sanayi
gibi kesimleri de dikkate almasi gerekmektedir.

Yukarida kariyer ydnetimi ile ilgili uygulama
prosedirU, gelecekte kariyer ydnetimi ve gelistirme
konusunda 6rgutlere acik bir rekabetci avantaj
saglayabilecektir. Bunun yani sira, daha fazla
karmasik ve cesitli isglicind barindiran érgutlerin
Uyelerine de, kariyer 6grenme firsatlari
saglayacaktir. Ayni sekilde bu uygulamalar,
karmasik ve acimasiz emek pazarinin isteklerini
de karsilayabilecektir. Kariyer yonetimiyle ilgili
yukarida siralanan stratejiler dikkate alindiginda,
21. yluzyll ekonomisinde érgitlerin, kariyer
yénetimindeki rol ve sorumluluklarinin etkin bir
sekilde artacagi ifade edilebilir. Bu sorumlulugun
diizeyi ve dogasi ise; 6rgutsel buyiklige, érgutsel
yasam bicimine, endUstriye, isgilerin tip ve
duzeyine, meslege, Ust ydneticilerin psikolojisine,
ulusal ve drgutsel kltlre bagl olabilecektir.
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Cevresel Dissalliklarin Icsellestiriimesinde
Kulanilan Regulasyon ve Hukuki

Sorumluluk Sistemlerinin
Degerlendiriimesi

“Digsallik”
kavrami, bir
aktortin (tiretici ya
da tiiketici), liretim
ya da tiiketim
fonksiyonuyla
baska bir aktériin
tiretim ya da
tiiketim
fonksiyonunu
etkilemesi ve bu
etkilesimin etki
eden aktoriin
karar verme
stirecini
degistirmemesi
durumunu ifade
etmek icin
kullanilir.

: Cimento
Isveren

n Giris

Surdurulebilir bir cevre, ekonominin hem marjinal
hem de yapisal donistmuine ihtiya¢c duymaktadir.
Eger kiresel skalada meydana gelen cevresel
dissalliklar asin tiiketimden kaynaklaniyorsa yani
ortada bir 6lgcek problemi varsa, piyasa
mekanizmasinin dogru bir rotada oldugunu
sOylemek mimkuin degildir. Bu durumda kamu
mudahalesi kaginiimaz olmaktadir.

Bu calisma, cevresel digsalliklarin i¢csellestirmesi
strecinde kullanilan regtlasyon ve hukuki
sorumluluk sistemlerinin etkinlik agisindan
degerlendirilmesini amaclamigtir. Bu amac
dogrultusunda dncelikli olarak digsallik kavrami
Uzerinde durulmus ve dissalliklar konusundaki
farkl yaklagimlara deginilmistir. Daha sonra yapilan
siniflandirma cergevesinde gevresel digsalliklarin
icsellestiriimesinde kullanilan araglar ana hatlaryla
incelenmistir. Galismanin son boliminde ise
regllasyon ve hukuki sorumluluk sistemlerinin
cevresel digsalliklari i¢csellestirme slirecindeki
etkinlikleri karsilastirmali olarak ele alinmistir.

E Dissallik Kavrami

Ekonomik literattirde ¢ok sik kullanilan “Digsallik”
kavramil, bir aktoriin (Uretici ya da tiketici), Gretim
ya da tiketim fonksiyonuyla baska bir aktértin
Uretim ya da tliketim fonksiyonunu etkilemesi ve
bu etkilesimin etki eden aktoriin karar verme
surecini degistirmemesi durumunu ifade etmek
icin kullanilir (Verhoef, 1997:5). Bu tanimda dikkat
edilmesi gereken husus; ekonomik aktorler
arasindaki etkilesimin piyasa mekanizmasi yoluyla
ya da piyasa fiyatlar disinda gergeklesiyor
olmasidir. Bu noktada digsalliklar, fiyat
mekanizmasinin bilgi verme niteligini ortadan
kaldiran durumlar ifade etmek icin
kullaniimaktadirlar. Bir olgunun digsallik olarak
ifade edilebilmesi icin iki durumun birlikte
gerceklesmis olmasi gerekir. Bunlar; (a) bir bireyin
Uretim ve tUketim fonksiyonundaki gercek
degiskenlerle diger bireyleri etkilemesi ve bu
etkilesim sirasinda kendisinin refah dlizeyinde
herhangi bir degismenin olmamasi ve (b) etkiyi
olusturanin bu etki sonucu olusan fayda ya da
maliyeti dengeleme ya da tazmin yoluna
gitmemesidir (Boumol - Oates, 1988: 17-18). Diger

1 Digsallik terimi, externality karsiiginda kullanilmistir. Benzer bicimde yabanci literatiirde dissalliklarin karsiligi olarak; “Spillovers”,
“neighborhood effects”, “repercussion effects”, “third party effects”, gibi gesitli terimler kullaniimaktadir. Ayrintili bilgi i¢in bkz. R.
Millward, “Exclusion Costs, External Econonies and Market Failure”, Oxford Economic Papers, Vol.22 No:1 March 1970, s.37 ve
Bernard P. Herber, Modern Public Finance, Richard D. Irwin, INC, lllinois, 1979, s.36.
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bir deyisle, bir zararli veya yararli etkiyi digsallik
olarak nitelendirebilmek igin, s6z konusu etkinin
Uguncu kisiler Uzerinde olusturdugu maliyetin,
onu gerceklestirme maliyetinden gok daha yiiksek
olmasi gerekmektedir (Demsetz, 1967: 349). Ayrica
olusan bu etkiler yasal cerceve igerisinde kasten
ya da bilerek olusturulmus degil fakat kazara ya
da tesadifen olusmus etkiler olmalidir (Mishan,
1971: 2)

Genel kani digsalliklarin énemli bir piyasa
basarisizligi oldugu yoniindedir (Bator, 1958: 351-
79). Yani dissalliklar, birinci en iyi neo-klasik diinya
olarak bilinen ve kaynaklarin fiyat mekanizmasi
yoluyla etkin bir bicimde dagitiimasini ifade eden
durumdan sapmalara neden olmaktadirlar. Giinki
digsallik durumunda olusan etkilesim sonucu
aktorler arasinda karsilikl bagimlilik devam etmekle
birlikte, bir piyasa islemi gerceklesmez.

Digsalliklar ile ilgili genel kabul gérmis diger bir
durum ise, digsalliklarin varlik sebebinin mulkiyet
haklarinin? tam olarak belirlenmemis olmasindan
kaynaklandigidir (Boumol - Oates, 1988: 26).
Bundan dolayi digsalliklar teorisi cevre ekonomisi
alaninda ¢ok sik kullanilir. GUnk{ ¢evresel kalite,
mulkiyet haklarinin tam olarak belirlenemedigi ve
bdylece piyasa girislerinin olamadigi bir maldir.
Bdylece bu durum, fabrikalar ve otomobillerin
faaliyetleri sonucu meydana getirdikleri cevresel
kirliligin baskalar Gzerinde olusturduklari
maliyetlere katilmamalarina neden olmaktadir.

ﬂ Dissalliklar ile ilgili Farkh Yaklasimlar

Digsallik kavrami iktisat tarihinde ilk kez Cambridge
Okulu'nun kurucusu olarak kabul edilen Gnlii ingiliz
iktisatgl Alfred Marshall (1842-1924) tarafindan
ortaya atiimistir (Tosuner - Aktan, 1986: 139).
Marshall éncelikli olarak bu glinkli manada pozitif
dissallik kavrami Gizerinde durmus ve galismalarinda
dissalliklari, bir endUstri icerisindeki gelisme
sartlanna bagli olarak firmalarin elde ettikleri faydalar
seklinde ifade etmistir (Manisalioglu, 1971: 5).
Marshall'a, gére digsallik; genis 6lcekte yapilan
Uretimin olusturdugu digsal etkiler olarak
nitelendirilmis olup, bu etkileri endUstriye giren her
yeni firmanin, dnceki firmalarn ortalama tretim
maliyetlerini azaltmalan seklinde tanimlanmistir

2 “Muilkiyet Hakki” kavramiyla, sahip olunan bir varlik (izerindeki
kullanma, tiiketme, gelir elde etme ya da devretme gibi tasarruf
haklari kastedilmektedir. Genis kapsamli bilgi icin bkz. Y. Barzel,
Economic Analysis of Property Rights, Cambridge University Pres.
Cambridge, 1989.
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Cevresel
dissalliklar ise, bir
aktoriin tretim ya

da tiiketim
faaliyeti esnasinda
sosyal ve ekolojik
cevrede meydana
getirdigi
bozulmalari ve
negatif etkileri
ifade etmek icin
kullanilir.

: Cimento

Isveren

(Marshall, 1962: 227). Marshall'in digsalliklan 6élgek
ekonomileriyle birlikte aciklamaya calismasinin
nedeni ekonomik blytime, sanayilesme ve azalan
maliyetlerin etkili oldugu belli bir zaman dilimine
iliskin bir olguyu aciklama g¢abasindan
kaynaklanmaktadir (S6nmez, 1983: 154). Bunu
yaparken dissalliklara firmalar arasindaki rekabet
sartlarni bozup bozmamalarn agisindan yaklagmistir.

Marshall'in éne cikardigi dissallik kavramini,
Cambridge Okulu'nun temsilcisi olan Pigou3 yeniden
ele almis ve Marshall'dan farkli olarak ilk defa refah
ekonomisiyle dissalliklar arasindaki iliskiyi ortaya
koymustur. Pigou'nun temel tezi ekonominin sosyal
Uretim dUzeyine ulasmasi durumunda ekonomik
refahin maksimum duzeye ¢ikmasi Uzerine
kurulmustur (S6nmez, 1983:154-155). Pigou'ya gore
sosyal tatmine ulasmada en énemli etken refahin
artmasinda yatmaktadir ve ekonominin optimum
refah dlizeyine ulasmasini engelleyen en énemli
faktor, marjinal sosyal hasila diizeyi ile marjinal 6zel
hasila diizeyi arasindaki farktir. Pigou, olusan bu
farki digsallik olarak tanimlamis ve farka neden olan
durumlar yani digsalliklan U¢ temel gruba ayirmistir.
Bunlar; kiraci-mulk sahibi digsalligi (tenant-owner
externality), tasma digsalligi (spillover externality) ve
endustriyel organizasyon digsalligi (industrial
organisation externality)dir4.

Pigou, yukarida siralanan ve marjinal sosyal hasila
dizeyi ile marjinal 6zel hasila diizeyi arasinda
farkliliklar meydana getiren bu unsurlara care
olarak vergiler ve stibvansiyonlari géstermistir.

Pigou'nun dissalliklar refah ekonomisi cergevesinde
incelemesi ve care olarak vergi ve stibvansiyonlari
onermesi cesitli elestirilere yol agmistir. Buchanan'a
gore Pigou'nun 6nerdigi vergi ve siibvansiyon
politikalar, tekel durumunda, kaynak savurganligina
yol agacaktir (Buchanan, 1966:404-405; Cordato,
1996:6). Bu konuda Pigou'yu elestiren bir diger
yazar ise, Chicago Okulu'nun temsilcilerinden olan
Coase'dur. Coase'un Pigou'yu ilk elestirme noktasi
Pigou'nun yapmis oldugu “digsallik” tanimidir.
Coase'ye gore Pigou, digsalliklari suglu/kurban
déngusu icerisinde ele almig ve suclu olan kesimi

(negatif dissalliklan olusturan kesimi) yasal sorumiu
olarak gostermistir (Coase, 1994:10). Oysa Coase'a
goére, dissalligin dogasinda karsilikli etkilesim
mevcuttur ve bir kesimin diger kesimi zararli bir
bicimde etkilemesinden ziyade her iki kesim
arasinda uyumsuz bir etkilesim mevcuttur. Coase
bu durumu, “...eger problemi neden olma olgusu
icerisinde incelersek, burada her iki kesim de zarar
gormektedir” seklinde ifade etmistir (Coase,
1960:13). Coase'ye gore digsalliklarin dnlenmesi
icin “uygun sosyal diizenlemelerin” arastiriimasi
esneklik ve adim adim yUrutilmesi gereken bir
surectir (Butler - Garnett, 2003:133). Ona gore
devlet mudahalesinden bagka ¢arenin kalmadigini
suylemek kolaycilik olur ve kamusal diizenlemeler
etkinligi saglayici unsurlardan dncelikli olani
olmamalidir (Coase, 1960:18). Boylelikle Coase
digsalliklar problemini yeniden duizenleyerek bu
sorunun suglu/kurban iliskisinden ziyade haklar
Uzerindeki anlasmazliklar seklinde algilanmasi
gerektigini savunmustur.

Genel olarak cevre, insan ve diger tum canli
varliklar ile doganin ve dogadaki insan yapisi
6gelerin bitlinind kapsayan bir sistem olarak
tanimlanmaktadir (Ertirk, 1996:45). Cevresel
digsalliklar ise, bir aktdrtin Uretim ya da tiketim
faaliyeti esnasinda sosyal ve ekolojik cevrede
meydana getirdigi bozulmalari ve negatif etkileri
ifade etmek icin kullanilir. Bu ttr digsalliklarin
olusmasinda sanayilesme, asiri ntifus artig,
teknolojik gelismeler ve kentlesme gibi birgok
faktor rol oynamaktadir. Ancak bu faktérler
icerisinde ekonomik faktorlerin payi oldukca
fazladir. Glnkl dogal gevre ile ilgili bir piyasanin
olmayisi ya da gevre Uzerindeki mulkiyet haklarinin
tam olarak belirlenememesi, cevresel kaynaklarin
asin bicimde tiketiimesine ve gevresel digsalliklarin
meydana gelmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla
bu tir digsalliklarin i¢sellestiriimesinde kamu
mudahalesi kaginilmaz olmaktadir.

Cevresel Digsalliklar ve igsellestirme
Araclan

3 Pigou'nun dissalliklar teorisine katkilari ilk basta 1912 yilinda yayinlamis oldugu “Wealth and Welfare” adli eserde yer almistir. Ancak
bu eser dissalliklarla ilgili olarak oldukga kisitli bilgiler icermekle birlikte cogunlukla Marshall'ci dissallik analizine dayanmaktaydi.
Dissalliklar ile ilgili daha kapsamii bilgiler iceren eseri ise daha sonra “The Economics of Welfare” adi altinda 1920 yilinda yayinlanmistir.

4 Pigou kiraci-mtilk sahibi dissalligini, kiracinin Gretim yaparken kiraladigi kaynaklari verimli bir bicimde kullanmamasi sonucu olusan
dissalliklar seklinde tanimlamistir. Pigou'ya gére genel kira sézlesmeleri kiraciyi, kiralanan nesnenin bakim ve onarimi konusunda ¢ok
az bir oranda tegvik etmektedir. Yazar tasma dissalliklarini ise, mal ve hizmet (retimi esnasinda olugan etkilerin tretimle ilgisi bulunmayan
aglincu kisilerin etkilenmesi olarak tanimlamaktadir. Pigou Gglinci grubu olusturan endlstriyel organizasyon digsalliklarini ise, bir
endstri igerisinde kullanilan kaynaklarin marjinal sosyal hasila diizeyinin artmasi halinde bu durumun arz fiyatlarini diigiirmesi ve
bdylelikle karlilik ve marjinal 6zel hasila diizeyinin de ylikselmesine ve dissalligin olusmasi seklinde tanimlamistir. Ayrintili bilgi icin bkz.
Arthur, C Pigou, Economics of Welfare, Malcmillan Co., 4.ed., 1932, s. 174.
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Cevresel dissalliklarin i¢sellestirimesinde kullanilan
kamu mudahale araclarini digsallik olusmadan énce
(ex ante) dnlemeye yonelik ve dissallik olustuktan
sonra (ex post) tazminine ydnelik araglar olmak
Uzere iki kisimda incelemek mUmkunddr. Bu tur
bir siniflandirmada regtilasyon ve hukuki sorumluluk
sistemi olarak iki tip icsellestirme ydnteminin
kullanildigi gértimektedir (Sekil:1).

4.1. Regiilasyon Yéntemiyle icsellestirme

Genel olarak regtilasyon terimi, piyasalarin igleyisini
belirleyen ya da degistiren herhangi bir devlet
midahalesi anlamina gelmektedir (Syrett, 2000:2).
Bu tanimdan da anlasilacagi gibi regilasyon,
devletin piyasa faaliyetlerini ve 6zel sektorin piyasa
icerisindeki davraniglarini gézlemleyerek tespit
ettigi aksakliklar ydntinde politikalar olusturdugu
ve uyguladigr genis kapsamli bir streci ifade
etmektedir.

Cevresel digsalliklarin regilasyon yéntemiyle
icsellestiriimesi konusunda iki farkli yéntemin
benimsendigi gorilmektedir. Bu yéntemlerden
birincisine gdre devlet miidahalesi dolayli ve piyasa
sartlar igerisinde yapilmalidir. Bu gérisu
savunanlara gore cevresel digsalliklar konusunda
devlet vergiler, stibvansiyonlar ve pazarlanabilir
haklar gibi “piyasaya dayal araclar” ile ekonomiye
miidahale etmelidir. ikinci yénteme gére ise, devletin

ekonomiye midahalesi dogrudan olmalidir ve
kotalar ve standartlar gibi “komuta-kontrol tipi
araclar” kullaniimalidir. Simdi bu aracglan agiklamaya
calisalim.

4.1.1 Piyasaya Dayali Araclar

Ekonomik araglar olarak da bilinen piyasaya dayali
araglar, piyasadan gelen sinyaller dogrultusunda
faaliyete gecen ve negatif digsalliklarin kontrol
edilebilmesi icin kullanilan 6zel nitelikli diizenleyici
direktiflerdird (Industry Commission, 1997:10). Bu
direktifler dogrultusunda ekonomik aktérler ya
dissallik yayan faaliyetlerini azaltmakta ya da
dissallik olusturmayan alternatif faaliyetlere
yonelmektedirler. Dolayisiyla bu araglarin
kullaniimasiyla birlikte Uretici ve tlketicilerin karar
verme sUrecleri degismekte ve dzellikle cevresel
yénden daha arzulanir alanlara yonlendirilmeleri
saglanmaktadir (OECD, 1994:17).

Piyasaya dayali araglar genel olarak U¢ grupta
toplamak mimkinddr. Bunlar; “vergileme ve
stibvansiyon”, “pazarlanabilir haklar” ve “piyasa

engellerinin azaltiimasi”dir.
4.1.1.1. Vergileme ve Siibvansiyon

Digsalliklarin vergileme veya sUbvansiyonla
icsellestirilmesi fikri ilk olarak Ingiliz ekonomist
Arthur C. Pigou tarafindan ortaya atiimistir.

5 Piyasaya dayali araclar literatirde “Piyasa glclerini dizginleyici” aracglar ya da “Serbest Piyasa Cevreciligi” seklinde de
kullanilabilmektedirler. Ayrica bu tir araglarin piyasaya dayali araclar seklinde ifade edilmesinin temel nedeni piyasaya dogrudan
midahale etmemelerinden kaynaklanmaktadir. Ayrintili bilgi icin bkz. R.N Stavins, “Experience with Market-Based Environmental Policy
Instruments, Resources for the Future”, Discussion Paper No:01-58, Washington, D.C., 2001, s.1.
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Pigou'ya gore digsalliklarin varligi durumda marijinal
sosyal hasila diizeyi ile marjinal 6zel hasila dizeyi
arasinda fark meydana gelmekte ve etkinlik
acisindan sosyal optimum noktadan sapmalar
olusmaktadir (Pigou, 1962:224). S6z konusu
sapmalar ancak vergileme ya da subvansiyon
uygulamalariyla ortadan kaldirilabilir. Boylece
ekonomik etkinlik saglanmis olur.

Pigou'nun énerdigi araclardan birincisi olan vergileme®
yontemi teorik olarak negatif digsallik olusturan aktérin
olusturdugu dissallik diizeyi kadar
vergilendirimesinden ibarettir. Omegin Sekil 1'deki
gibi bir fabrikanin Uretim esnasinda kirlilik yayarak bir
golu kirlettigini ve bu kirlilik sonucu olusan dissalliktan
0 gblde balikgilik yapan bir firmanin etkilendigini
varsayalim. Fabrika Uretim kararinda sadece marjinal
6zel maliyetlerini dikkate alacagindan ve meydana
getirdigi negatif digsalliklar ihmal edeceginden dolay!
firma dengesi, MPC ile MB egrilerinin kesistigi E
noktasinda gerceklesecektir. Bu noktada s6z konusu
fabrikanin Uretim miktan Qe ve denge fiyati ise Pe
olacaktir. Sekilde de gorildigu gibi bu noktada (E
noktasi) firmanin Gretim dizeyi optimal Gretim
dlzeyinden (Q*) biyuktur. Diger bir ifadeyle negatif
dissalliklarnn varligi durumunda Uretime asin kaynak
tahsisi s6z konusudur. Bu noktada Pigoucu vergileme
ile amagclanan, firmanin asin tretim sonucu meydana
getirdigi negatif digsal maliyetlerin firma maliyetleri
icerisinde yer almasini saglamak yani tretimi optimal
dizeye cekmektir.

SEKIL: 1 Pigocu Vergi Uygulamasi
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MB: Marjinal Sosyal Fayda Egrisi = Talep Egrisi

MPC: Firmanin Marjinal Ozel Maliyet Egrisi = Arz Egrisi
MEC: Digsal Maliyet Egrisi

MSC: Marjinal Sosyal Maliyet Egrisi = MPC + MEC

MPCt: Vergileme Sonucunda Olusan
Firmanin Yeni Arz Egrisi

Firma Oretimini optimal diizeye yani digsallik
olusturmayacak duizeye ¢ekebilmek igin s6z
konusu firmaya Q*'dan sonra her birim Uretim
icin marjinal dissal maliyete esit olacak bigcimde
vergi uygulanir. Uygulanacak olan vergi diizeyi
Sekil 1'deki A-B araligi kadardir. Vergileme
sonucunda firmanin arz egrisi MPC'den MPCt
sekline donusecektir. Dolayisiyla sola dogru
kayan ve MPCt seklini alan firma arz egrisi, talep
egrisini optimal kirlilik diizeyinde diger bir deyisle
optimal Gretim seviyesi olan Q* noktasinda
kesecek ve boylelikle Uretim sonucu ortaya ¢ikan
negatif digsallik icsellestiriimis olur. Bu noktadan
sonra yeni denge noktasi P* fiyat ve Q* Uretim
diizeyi olacaktir.

Pigou'nun 6nerdigi sibvansiyon ise, tipki negatif
vergiler gibi calisan bir i¢sellestirme aracidir
(DeNyse, 2000:10). Yani yukandaki drnekte oldugu
gibi firmaya Q* noktasindan itibaren Uretmedigi
her birim mal icin stibvansiyon adi altinda bir
6deme yapillarak icsellestirme gerceklestirilir.
Dolayisiyla firmanin marjinal sosyal faydasinin
marjinal 6zel faydasina esit oldugu Q* Uretim
noktasinda kalmasi ve negatif digsallik yaymasi
engellenmis olur. Bu ydntem bazi yazarlarca
adeta firmalara digsallik olusturmamasi igin verilen
yasal riigvete benzetiimektedir (Rosen, 2001:92).

Pigou'nun 6nermis oldugu bu iki arag teorik
aclidan cok iyi bicimde calismakta ancak
uygulama asamasinda énemli sorunlar
olugturmaktadir. Oncelikli olarak uygulanacak
olan vergi orani ya da verilecek olan stibvansiyon
miktari tamamen firmanin olusturmus oldugu
negatif digssalligin diizeyine baghdir. Dolayisiyla
bu araclarin etkin bir bicimde galismasi digsallik
duzeyinin tespitine bagldir. Digsallik dizeyi ise,
digsalliktan etkilenen bireylerin dissalligi azaltmak
ya da ortadan kaldirmak icin katlanmaya razi
olduklar tutarlardir. Vergi ve stibvansiyonun
diizeyini bu tutar belirlemelidir. Aksi halde bu
araclar da etkinsizlige neden olacaklardir. Ayrica
stbvansiyon firma agisindan uzun dénemde
karlihgi artiracagindan, bu alanda faaliyet
gOsteren firma sayisi artacaktir (Rosen, 2001:92).

4.1.1.2. Pazarlanabilir Haklar

Gerek dissalliklarin olusturdugu marjinal
maliyetlerin hesaplanma guclukleri ve gerekse
her bir aktortn farkl dlizeyde digsallik yaymasi
gibi sorunlardan dolayi digsalliklarin vergiler

6 Pigou'nun 6nerdigi vergileme literatirde Pigoucu vergiler(Pigouvian Taxes) olarak anilmaktadir.
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yoluyla i¢sellestiriimesi yonteminde etkinlik
bakimindan bir takim sorunla karsilagilabilir.
Uygulamada ortaya cikan bu sorunlarin azaltilasi
yénunde gelistirilen bir diger i¢sellestirme metodu
ise pazarlanabilir haklar sisteminin olusturulmasidir.
ilk olarak Dales tarafindan ortaya atilan bu yéntem,
dissallik yayan unsurlara kamu tarafindan belli
sayida dissallik yayma hakkinin satiimasindan
ibarettir”. Bu ydntemin kullanilmasinda amag, belli
basl digsalliklar igin piyasa olusturmak ve bu piyasa
icerisinde olusan digsalliklari firma maliyetlerine
yansitarak i¢sellestirmektir.

Pazarlanabilir haklar yontemi énemli dizeyde
cevresel digsallik olusturan firmalar Gzerinde etkili
olmaktadir. Bu etkilerden ilki, firmanin daha fazla
kirlilik yayabilmesi i¢in piyasada kit sayida bulunan
bu haklardan daha fazlasina ihtiyag duymasidir.
Dolayisiyla Uretim diizeyini artirmak isteyen firma
oldukca yiuksek maliyetlere katlanarak bu haklara
sahip olmalidir (Bruce, 2001:113). Ikinci etki ise,
bir firma kirlilik diizeyini azaltan firma elinde
bulundurdugu haklari oldukga yiksek fiyatlardan
satip 6nemli bir diizeyde gelir kaynagi elde edebilir.
Ayrica gevreci sivil toplum érgutleri de bu haklardan
satin alarak firmalarin kirlilik dizeylerini azaltmalan
yéninde 6énemli mali baskilar olusturabilmektedirler.

Pazarlanabilir haklar yontemi 6zellikle enflasyonist
doénemlerde vergilerden daha etkin bir bigimde
calisir (Rosen, 2001: 95). GUnki bu dénemlerde
bu haklarin piyasa fiyati siratle ylkseleceginden
daha fazla kirlilik yaymak isteyen firma daha yiksek
maliyetlere katlanmak zorunda kalacaktir. Fakat
ayni dénemde vergileme yontemi kullaniliyorsa
kisa dénem icerisinde vergi oranlarinin enflasyonist
ortama gdére yeniden belirlenmesi uzun bir idari
prosedire bagl oldugundan vergilerin i¢sellestirme
araci olarak etkinlikleri kaybolacaktir. Ayrica Uretim
dizeyinin artmasi bu haklarn sahip olunmasina
bagl oldugundan pazarlanabilir haklar yontemi
Uretim dizeyini de kisitlayacaktir. Bunun yani sira
s6z konusu haklarin belirli sayidaki firmalarin elinde
bulunmasi o piyasa igerisindeki firma sayisini da
belli bir sinir igerisinde tutacaktir. Bu durum dissallik
duzeyini dnemli 6l¢clde azaltacaktir.

Yukarida sayilan avantajlarina ragmen bu yéntemin
U¢ temel gucligl vardir. Bunlar; (i) 6lgiim ve

gbzlemleme, (i) kirleticinin cok sayida olmasi ve
(i) piyasada ¢ok sayida farkl tirde kirlilik yayan
firmanin bulunmasidir. Dolayisiyla bu yontemi
uygulanmadan dnce piyasa yapisi dikkatli bir
bicimde analiz edilmeli ve sistemin yeni digsalliklar
olusturmasina izin verilmemelidir. Bu agidan
pazarlanabilir haklar sisteminin etkin bir bicimde
calisabilmesi piyasa icerisinde digsallik yayan
firmalarin bilinmesine baghdir. Ayrica firma tek tip
dissallik yaymali ve olusturdudu diger digsalliklar
ihmal edilebilecek kadar disik dizeyde olmalidir.
Aksi takdirde bu yéntem etkin bir bicimde calismaz.
Ornegin bir firmanin stilfir dioksit emisyonu icin
pazarlanabilir kirlilik hakki satin aldigini diistinelim.
Eger firma belirtilen digsalligin yani sira baska
dissalliklar da olusturuyorsa olusan bu dissalliklar
pazarlanamadid icin i¢sellestiriliemeyecek ve
cevresel sorunlar devam edecektir.

4.1.1.3. Piyasa Engellerinin Azaltiimasi

Bu aracin temel amaci piyasa faaliyetleri igerisinde
mevcut olan farkliliklan azaltarak 6zellikle negatif
etkili cevresel digsalliklarin olusmasini engellemektir.
Piyasa engellerinin azaltimasi seklinde ifade edilen
bu arag tek tip bir yapiyi ifade etmemektedir.
Dolayisiyla bu tip araglar kullanim alanlarina gére
farkll yapilarda karsimiza gikabilmektedirler. S6z
konusu aracin g temel uygulama bigimi ve alani
mevcuttur: Bunlar (Stavins, 2001: 33-9);

-Cevresel kalitenin yakalanabilmesi igin uygun girdi
ve ciktilarla ilgili piyasanin olusturulmasi,

-Firmalann kararlarinda potansiyel cevre zararlarini
onlemek icin sorumluluk kurallarinin gelistiriimesi
ve

-Bilgi programlariyla eneriji-etkin Urtinlerin ve
araclarin kullanilmasinin tegvik edilmesidir.

4.1.2. Komuta Kontrol Tipi Araclar

Bu tip regllasyonlarda amag birey ya da firma
faaliyetlerinin kontrol altinda tutulmasidir. Komuta
ve kontrol tipi regtilasyonlar8 genel olarak teknoloji
ya da performans amagli standartlarin belirlenmesi
biciminde uygulanirlar.

Teknolojik standartlar ydnteminde aktor, Uretim ya
da tiketim faaliyeti esnasinda kullanacagi teknolojiyi

7 Dales bu 6nerisiyle Pigou'nun énerdigi vergileme ydntemini bertaraf etmeye calismamis, aksine pazarlanabilir haklar y6nteminin
vergileme ydnteminin tamamlayicisi olarak gérmastdr. Ayrintili bilgi icin bkz. John H Dales, “Pollution Property and Prices”, An Essay
in Policy Making and Economics, University of Toronto Pres, Toronto, 1968, s.111.

8 Komuta ve kontrol tipi regtilasyon (Command and control regulation) terimini ilk olarak Michael Royston Kullanmgtir. Ayrintili bilgi
icin bkz. Michael Royston, Pollution Prevention Pays, Oxford: Pregamon Pres, 1979.
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belirlemede 6zgur degildir. Komuta ve kontrol araci
ekonomik aktérin kullanacagi teknolojiyi belirler.
Teknolojik standartlar 6zellikle mevcut olmasina
karsin genis bir sekilde faydalanilamayan teknolojik
imkanlarin varliginda ve kisa zamanda biiyUk miktarli
emisyon azaltiminda oldukga etkindir.

Performans standartlar yonteminde ise aktor,
Uretim ya da tuketim faaliyeti sirasinda kullanacagi
teknolojiyi belirlemede 6zgirdir. Ancak kamu
tarafindan belirlenen dissallik diizeyinin Gzerine
clkamaz.

Bu tUr araglann basarisini digsallik diizeyini kontrol
edecek olan standartlarin dogru olarak tespiti
belirlemektedir. Dolayisiyla standart diizeyinin yanls
ya da eksik belirlenmesi bu araclarin etkinligini
6nemli dlctde azaltacaktir. Bunun yani sira
teknolojik standartlar firmalara negatif digsalliklari
azaltacak yeni teknolojik gelismelerin saglanmasi
icin tesvikte bulunmaz ve firmalarin yapacagi AR-
GE galismalarini olumsuz yonde etkiler. Kamunun
teknolojik gelismeleri yakindan takip edemedigi
durumlarda eski teknolojilerle digsalliklar
icsellestiriimeye calisilacak ve buytk olasilikla
basarisiz olunacaktir.

4.2. Hukuki Sorumluluk Sistemiyle icsellestirme

Digsalliklarin yargi yoluyla i¢sellestiriimesinde
benimsenen temel ydntem dissalliyi meydana
getiren aktdrin hukuki yénden sorumlu tutulmasidir.
Hukuki sorumluluk baglica iki kaynaktan
dogmaktadir. Bunlar; komsuluk hukuku ve haksiz
fiil hukukudur. Komsuluk hukukunda énemli olan
dissalligin (komsuya verilen rahatsizigin) belli bir
sinirn tzerine gikmamasidird. Hukuki sorumlulugun
ikinci kaynagi ise, haksiz filden dogan sorumluluktur
(Keles ve Ertan, 2002:164). Ancak hemen belirtmek
gerek ki bu noktada sorumlulugun kusur sartina
baglanmasi, kusurun kanitlanmasinin kolay
olmamasi ve kusur olmaksizin da negatif digsalligin
olusabilmesi gibi 6nemli sorunlari beraberinde
getirmektedir. Olusan bu sorunlarin asilabilmesi
icin digsalliklarin yargi yoluyla i¢sellestiriimesi
sUrecinde genel olarak kusursuz (objektif)
sorumluluk ilkesi benimsenmigtir. Bu sistemin temel
uygulama bigimi negatif digsallik yayanin bu

dissalliktan etkilenenlere tazminat 6demesidir.
Ancak bu yéntemin uygulanmasiyla ilgili olarak iki
temel sorunla karsilagiimaktadir. Bunlar; digsallik
yayanin ve bundan etkilenenlerin tespiti ve tazmin
sirasinda karsilasilan gugltklerdir.

Oncelikli olarak piyasa icerisinde ¢ok sayida digsallik
yayan aktdrin var olmasi sorumluluk sisteminin
etkinligini dnemli élglide azaltmaktadir.
Otomobillerin motorundan ¢ikan zehirli gazlar
sonucu birgcok birey etkilenmektedir. Bu noktada
kimin ne derece etkilendigi ve kimden etkilendigini
tespit etmek neredeyse imkansizdir.

Sorumluluk sisteminin ¢cézmesi gereken ikinci dSnemli
sorun digsalligi olusturan bireyin ya da firmanin
finansal kaynaklarinin bu zarar karsilayamamasi
durumunda s6z konusu zararin naslil tazmin
edilecegidir. Sorun &zellikle kirleticilerin tespitinde
yargisal delillerin olmadigr durumlarda daha da
biyimektedir. Bu durum &zellikle gevresel ydonden
risk taslyan firmalarin tazminden kaginmak icin
ekonomik yonden kiictilmelerine neden olmaktadir10.

Yarg yoluyla i¢sellestirme yonteminde zararin
tazmini ile ilgili olusan bu sorunu ortadan kaldirmak
amaciyla iki yéntem benimsenmigtir. Bu
yontemlerden birincisi tazminat fonu olusturmaktir.
Bu fonun temel amaci 6zellikle cevresel yonden
riskli alanlarda faaliyet gosteren firmalarin
olusturmalar muhtemel zararlarin firma tarafindan
karsilanamayacak kadar blyiik olmasi durumunda
zararin bu fon tarafindan kargilanmasidir. Fonun
finansmani sadece kamu tarafindan vergilerce
yapilabilecegi gibi riskli alanlarda faaliyet gésteren
firmalardan alinacak paylarla da
olusturulabilmektedir. Ancak fonun finansmaninda
kamunun payinin yiksek olmasi énemli sosyal
maliyetler doguracagindan bu durum gelir
dagiiminda problemler meydana getirecektir (Lewis,
1984: 822).

ikinci yéntem finansal sorumluluk sisteminin
olusturulmasidir. Bu yontemde firma faaliyete
baslamadan 6nce mali agidan incelemeye tabi
tutulur. Eger olusturmasi muhtemel zararlari
karsilayabilecek mali yapiya sahipse riskli alanda
faaliyet gdstermesine izin verilir. Boylelikle firmayi

9 Genel olarak komsuluk hakkinin ihlal edilmesi durumda zarar géren taraf, eski halin iadesini, tehlikenin ortadan kalkmasi icin gerekli
énlemlerin alinmasini ve ugradigi zararin tazmin edilmesini isteye bilir. Ayrintili bilgi icin bkz. Rusen Keles- Birol Ertan, Cevre Hukukuna

Giris, imge Kitabevi, Ankara, 2002, s.163.

10 ¢zeliikle ABD'de cevresel yénden riskli alanlarda faaliyet gdsteren firmalarin mali 6lceklerini kiigllttikleri gézlemlenmistir. Hatta
bazi durumlarda firmalar énemli sorumluluk riskleriyle karsilastiklarindan sermaye kullanim oranlarini diglrerek olusabilecek zarari
ddemekten kacinma stratejileri izlemeye baglamiglardir. Ayrintili bilgi igin bkz. Van't Veld K, Rausser G., Simon, L. “The Judgement

Prof Opportunity”, FEEM Nota di Lavoro, n.83, 1997.
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finanse eden kisi ya da kurumlar da firma faaliyetini
yakindan izleme ve denetim imkani bulurlar (Porrini,
2000: 8-9). Cunkl bazi tGlke uygulamalarinda
firmanin olusturdugu zarardan firmayi fonlayanlar
da sorumlu tutulabilmektedirler. Bu sistemin
devreye girmesiyle birlikte cevresel riskler ydntinden
firma daha duyarli hale gelmektedir. Ctnki bu
sistemle gevresel zararin maliyeti dncelikli olarak
firmayi ilgilendirmektedir.

Regiilasyon ile Hukuki Sorumluluk

Sisteminin Karsilastiriimasi
Regulasyon ile hukuki sorumluluk sisteminin
karakteristik 6zellikleri incelendiginde her iki aracin
cevresel dissalliklara karsi farkl bicimde reaksiyon
gOsterdigi gorulecektir. Bu farkliliklar genel olarak
araclarin birbirlerine karsi UsttnlUklerini de ortaya
koymaktadir.

Tablo 1'de de agikga gorlldigl gibi regllasyon
yonteminde karar mekanizmasi sorumluluk
sisteminin aksine, yargi degil kamu gérevlileridir
(Ackerman and Rose, 1991:54-8). Reglilasyon
bireysel konulardan ziyade genel kapsamli ve

teknokratik bilgi isiginda hareket eden bir yéntemdir.
Dolayisiyla digsallik olusmadan 6nce 6nlemeyi ya
da siddetini azaltmayi hedefler. Sorumluluk sistemi
ise tamamiyla digsallik sonucu meydana gelen
zararin tazminine yonelik bir aractir. Bu noktada
regilasyonun basarisi enformasyona yani digsalliklar
hakkinda sahip olunan bilgiye bagldir. Oysa
Shavell'e gbre regiilasyonu uygulayan otorite ile
piyasa arasinda temel belirleyici nokta teknik bilgi
(know-how)dir ve gevresel risklerin azaltiimasi ile
ilgili olarak gerekli ve dogru teknolojik bilgiye ancak
o riskli alanda faaliyet gosteren firma sahiptir
(Shavell, 1994:357-374). Dolayisiyla kamunun
uygulanacak teknolojiyi belirlemesi uygun bir
yéntem olmayacaktir. Konuya bu agidan
bakildiginda sorumluluk sisteminin daha etkin
calisabilecegi sdylenebilir. Sistem digsallik yayma
riskine sahip olan kesimi mahkeme kararlariyla
daha etkin bir bicimde kontrol altina alabilir. Ancak
kamu otoritesinin teknolojik bilgiyi merkezilestiriimesi
ve bilirkisi sistemini etkin bir bicimde calistirmasi
halinde dissalliklari azaltici teknolojiler hakkinda
tam bilgiye sahip olunabilir. Béyle durumlarda
regllasyonun daha etkin ¢alisabilecedi sGylenebilir.

TABLO:1 Regiilasyon ve Sorumluluk Sistemlerinin Karakteristik Ozellikleri

Araclar cevresel riskler bakimindan degerlendirildiginde
regUlasyonun daha basaril oldugu goriilecektir. Glinki
bircok durumda cevre kirliligine neden olan kirletici
hukuken tespit edilememekte ve yargi mekanizmasi
calismamaktadir. Ayrica dissalliklarla ugrasan bir yarg
sistemini sinidayan diger énemli faktérleri de belitmekte
fayda vardir. Bu faktorler (Stiglitz, 1984 );

-Herhangi bir dava ile baglantil olarak olusan
buyUk islem maliyetleri,

-Digsalliklari meydana getirenlerin dava acilmasinin
pahali olmasini bilmelerinden dolayi, dissallik
duzeylerini zarar goren tarafin tam dava agmasina
degecek noktaya kadar cikarma egilimleri,

-Zararin derecesi ve dava sonucunun belirsiz
olmasi ve

-Cogu durumda zarar goren tarafin ¢ok sayida
olmasi sonucu olusan bedavacilik sorunudur.
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Yukarida ifade edilen durumlar sorumluluk sistemini
sinirl etkin bir arag durumuna getirmektedir. Ancak
sorumluluk sisteminin baski gruplarindan izole
edilmis olmasi sistemi reglilasyona karsi avantajli
bir yapiya kavusturmaktadir. Regllasyonun siyasi
bir arag olmasi dolayisiyla politik etkilere acik bir
yapisi vardir.

ﬂ Sonug

Bu agiklamalar sonucunda regllasyonun gevresel
digsalliklarin énlenmesi konusunda, hukuki
sorumluluk sisteminin ise digsallik sonucu

meydana gelen zararin tazmini konusunda
uzmanlasmis araglar oldugu goértilmektedir. Zaten
icsellestirmenin etkinligi agisindan kullanilacak
olan araglarin, dissallik olusmadan 6nce engelleyici
(ex ante) ve digsallik olustuktan sonra zarari tazmin
edici (ex post) mekanizmalarin mutlaka olmasi
gerekmektedir (Landes - Posner, 1984:417). Bu
acidan bakildiginda her iki aracin birbirlerine
alternatif olmalarina karsin tamamlayici olduklari
acikca soylenebilir. Ayrica her iki aracin birlikte
kullaniimasi hem salt reglilasyonun kullaniimasi
sonucu olusacak sosyal sikintilan azaltacak hem
de sorumluluk sisteminin sinirli olan etkinligini
kismen de olsa artirabilecektir.
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Nicin 49 isci

=", | Sikrii Kizilot

Hurriyet

atl 15 Haziran 2006 / Persembe

GECEN hafta bir holdingin genel miidiiriine "Sizde
toplam kac kisi calisiyor?" diye sordugumda,
yaklasik 350 kisi dedi. Ardindan da tebessiim
ederek devam etti:

"Yalniz Hocam, bizim grupta, hicbir sirkette 49
kisiden fazla ¢calismaz."

Merakl gozlerle kendisine baktigimi gériince,
aciklama yapma gereg@i duydu:

"isci sayisi 49'u asarsa, hemen yeni bir sirket
kurariz. Iscileri de o sirkette ise baslatiriz. Ancak,
hicbir sirketimizde, 49'dan fazla calisan yoktur!.."

Nasll ilging degil mi?

Holdinge bagli ¢cok sayida sirket var. Hatta sirketlerin
hepsi ayni binada. Her sirkete, calisanlarin sayisi
bakimindan g6z attigimizda 30-40, en fazla da 49

isci calisiyor.
MERAK EDILEN SORU

Merak ettiginiz soruyu adiniza ben sordum: "Nicin
49 isci?"

"Hocam biliyorsunuz, 50 ve daha fazla isci
calistirdiginizda, durum degisiyor ve isci sayisina
bagh yiikiimlulikler bashyor."

Olay anlagilmisti. ince bir hesap vardi. Bilmeyenler
icin aciklayalim:

Aynt il sinirlari iginde 50 ve daha fazla is¢i istihdam
eden igverenin:

- Yiizde 2'si oraninda "ter6r magduru" calistirmasi
gerekiyor. Aksi halde, calistirmadigdi her bir terér
magduru icin, her ay itibariyle "asgari ticretin 10
kat" yani ayda 5 bin 310 yilda 63 bin 720 YTL "idari
para cezasi" uygulanir.

- Yluzde 3'U oraninda "6zlrll" ve ylizde 1'i oraninda
"eski hukiimli" istihdam etme zorunlulugu var.
Buna gore, 3 6zurll ve bir eski hikimlu ¢alistirmayan
isverene, ayda 7 bin 020 yilda 84 bin 240 YTL idari
para cezasi uygulanacak.

Bitmedi, devam ediyor;

- isyerinde, is givenligi ile gérevli miihendis ya da
teknik eleman istihdam etmeleri gerekiyor.

- Isverenler, kidem ve ihbar tazminati 6deseler
bile, gecerli sebep géstermeden isciyi
cikaramiyorlar (Bu yasak 30 ve Ustlinde isci
calistiranlar icin uygulaniyor). Cikardiklan takdirde
mahkeme ise iade ediyor. Buna ragmen isciyi
calistirmazsa, isgiye en az dort aylik en cok sekiz
aylik Ucreti tutarinda kidem tazminati 5demek
zorunda...

Ayrica, mahkeme kararinin kesinlesmesine kadar
calistirmadig sire icin, isciye en ¢cok dort aya kadar
olan kismi icin Ucretini ve diger haklarini alabilecektir
(Md.21).

Liste uzayip gidiyor. Ancak, bu kadar yeterli...
CcOzUM GEREKIYOR

Yukaridaki holding ydneticisinin, "49 isciden fazla
calistirmiyoruz" s6zinl okuyan bir¢ok isverenin
"Evet biz de 6yle yapiyoruz" diyecegini tahmin
ediyorum.

Turkiye istihdam Uzerindeki yikler bakimindan, bir
diinya rekoruna sahip. Ornek vermek gerekirse, net
asgari Ucretin ylzde 70'i oraninda yik var. Bu oran,
kidem tazminati yiki dahil edildiginde, ylizde 80'i
buluyor. Bazi is kollarinda, oran daha yuliksek oluyor.
Buna ek olarak, fazla isci ¢calistiranin, ilave bazi
yukimluluklerle adeta cezalandinimasi, issizlik
oraninin yuksek oldugu ve bir tlrll gerilemedigi
Ulkemizde, istihdam yaratiimasini engelliyor.
Calisanlarin da yuzde 52'si "kayitdisi istihdam"
ediliyor.

Aslinda, yapilmasi gereken yapilanin tam tersi. Bir
isyerinde calistirilanlarin sayisi arttikga, istihdam
Uzerindeki prim ve vergi yukintn, kademeli olarak
indirilmesi gerekiyor.

Bir deneyin, bakin hersey cok daha guizel olacak...



karar inceleme

Is Kazasinin Gorevli Mahkemenin
Belirlenmesindeki Etkisi ve

Kalp Krizinin Is Kazasi
Niteligine ||I$kln Karar
Incelemesi’

Cimento
isveren

T.C
YARGITAY
21. HUKUK DAIRESI

Esas No: 2004/8871
Karar No: 2004/9254
Tarihi: 03.11.2004

DAVA: Davacilar murisin is kazasi sonucu
6limUnden dogan maddi ve manevi tazminatin
odetilmesine karar verilmesini istemislerdir.

Mahkeme ilaminda belirtildigi sekilde, mahkemenin
gOrevsizligine karar vermigtir.

HUkmUn davacilar vekili tarafindan temyiz edilmesi
Uzerine temyiz isteginin sliresinde oldugu
anlagildiktan ve Tetkik Hakimi Talay Cinki
tarafindan diizenlenen raporla dosyadaki kagitlar
okunduktan sonra isin gereg@i dustndldi ve
asagidaki karar tesbit edildi.

Davacilar murisleri Tllay Cakmak'in is kazasi
sonucu 6limu nedeniyle ugradiklari maddi ve
manevi zararlarinin tazminini istemis; mahkemece,
olayin is kazasi olmadigi gerekgesi ile gorevsizlik
karari verilmis ise de varilan sonug usul ve yasaya
uygun bulunmamistir.

Dava konusu olayin isyeri olan gemide olustugu
konusunda uyusmazlik yoktur. Uyusmazlik
davacilar murisinin kalp krizi sonucu 6liumundn is
kazasi sayilip sayllmadigi noktasinda
toplanmaktadir.

Bu y6nuyle davanin yasal dayanagi 506 sayil
Yasanin 11-A maddesidir. Anilan maddeye gore;
is kazasi sigortallyl hemen veya sonradan bedence
veya ruhg¢a arizaya ugratan olaydir. Bagka bir
anlatimla 506 sayili Yasanin 11-A-ave b
maddelerine gdre; zararlandirici sigorta olayinin,
iscinin isyerinde bulundugu ve isveren tarafindan
yurutilmekte olan is dolayisiyla igsverenin emrinde
meydana gelmesi halinde, is kazasi sayllmasinda

1 Yargitay Karari incelemesini 506 sayili Sosyal Sigortalar Kanunu maddelerini esas alarak ele aldik. Ancak 1.1.2007 tarihinde ytrirlige
girecek olan 5459 sayili Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanunundan esasa iliskin bazi konularda getirdigi hiikimleri de

belirttik.
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yasal zorunluluk oldugu agiktir. Dava konusu olay;
davacilarin murisinin davali sirkete ait gemide 1.
kaptan olarak gorevini yUriittigu sefer sirasinda
isyerinde bulundugu zamanda meydana gelmistir.

Bu durumda; meydana gelen olayin is kazasi
sayllmasi gerekirken; mahkemece aksi
dusuncelerle gorevsizlik karari verilmesi usul ve
yasaya aykindir. (H.G.K.'nun 13.10.2004 glin
2004/21-329 esas sayil karar da ayni yondedir.)

O halde, davacilarin bu ydnleri amaclayan temyiz
itirazlari kabul edilmeli ve hiikim bozulmalidir.

SONUC: HikmUn yukarida agiklanan nedenlerle
BOZULMASINA, temyiz harcinin istek halinde
davacilara iadesine, 3.11.2004 gutintinde oybirligiyle
karar verildi.

I- YARGITAY KARARININ OZETi

Karardan anlasildi§i kadariyla ortaya ¢ikan kalp
krizi sonucu 6len ve gemi adami olarak ¢alisan
murisin mirascilar is kazasi sonucu destekten
yoksun kalma nedeniyle isverenden maddi ve
manevi tazminat talebinde bulunmustur. ilk derece
mahkemesi talebe iligkin olarak olayin is kazasi
sayllamayacagi nedeniyle davanin gérev alani
disinda olmasina dayanarak goérevsizlik karari
vermistir. Yargitay ise gemi adaminin ugradigi
kazanin SSK'nun m. 11/a. geregince is kazasi
oldugunu kabul etmistir. Bu nedenle Yargitay
kazanin igyeri olan gemide ve kalp krizine maruz
kalan 1. kaptanin gemi seyir halinde ve gérev
basinda iken meydana geldigi icin is kazasi
sayllmasi gerektigini belirterek ilk derece
mahkemesinin kararini usul ve esas agisindan
bozmustur.

Il- USUL HUKUKU AGCISINDAN YARGITAY
KARARININ iNCELENMESI

A- Gorev ve Yetki

ilk derece mahkemesi acilan davanin éncelikle
kendi gbrev alanina girip girmedigi konusunda

Dr. ibrahim AYDINLI

Gazi Universitesi I.1.B.F.
Calisma Ekonomisi ve Endustri lligkileri BoIUmu

6ZGECMIS

Dr. ibrahim Aydinl 1971 yilinda Denizli'nin
Cal ilcesinde dogdu. Ayni yerde ilk ve orta
oégrenimini tamamladi. 1990 yilinda girdigi
Ankara Universitesi Hukuk Fakdiltesi'ni,
1994 yilinda tamamladi. Ayni yil arastirma
gérevlisi olarak, Gazi Universitesi, iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma
Ekonomisi ve Endiistri lligkileri Béliimii'nde
géreve basladi. Ayni iiniversitede “Tiirk Is
Hukukunda Isyeri ve Isletme Kavramlan”
adli yiiksek lisans tezini tamamliadi. 2004
yilinda ise Ankara Universitesi Hukuk
Fakiiltesi, Ozel Hukuk-Medeni Hukuk
Anabilim Dalinda “Isverenin Sosyal Temas
ve Is lliskisinden Dogan Edimden Bagimsiz
Koruma Yiikimliiliikleri ve Sonuclan” adli
doktora tezini tamamlad.. Kitap olarak
yayimlanmis olan yliksek lisans ve doktora
tezi disinda, cesitli dergilerde inceleme ve
makaleleri mevcuttur. Evli ve iki cocuk
babasi olan Aydinli, halen G.U.i.i.B.F.

Calisma Ekonomisi ve Endiistri iligkileri

Boéliimii'nde calismaktadir.
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Cimento
sveren

dava sartlarinin mevcudiyeti yénindeki ilk

incelemeyi davanin esasina girmeden yapmis
olmasi, usul hukuku agisindan énem
arzetmektedir. Glnkl gérev ve kamu diizenine
iliskin yetki kurallar bir mahkemenin davanin
esasina girmeden dnce incelemesi gereken dava
sartlarindandir.?

Mahkemelerin gorev alanlar kamu diizenine iligkin
olup taraflar gérev itirazini yargilamanin her
asamasinda ileri surebilecekleri gibi hakim de
taraflar ileri siirmese bile yargilamanin her
asamasinda gorevsizlik karari verebilir.3 Gérevin
kamu duizenine iliskin olmasinin bir bagka sonucu
ise taraflarin gérev konusunda “usul s6zlesmesi”
ile gbrevli mahkemeyi degistirememeleridir.* Eger
ilk derece mahkemesi davanin esasina girmeden
once goérev ve yetki bakimindan konuyu
incelemeyecek olursa, 6zellikle gérev bakimindan
sonradan yargilama surecinin herhangi bir yerinde
gorevsizlik halinin hakim tarafindan fark edilmesi
halinde bu déneme kadar harcanmis olan zaman
ve emek israf edilmis olmaktadir.

B- Gérevli Mahkemenin Belirlenmesinde is
Kazasinin Etkisi

Yargitay kararinda gerek ilk derece
mahkemesinin gerekse Yargitay'in gorevli
mahkemenin belirlenmesinin sadece olayin is
kazasl sayilip sayllmamasina baglanmasi somut
olaydaki davacilarin durumu ve pozitif
diizenlemelere tam uygun degildir. Oncelikle ilk
derece mahkemesine dava agan kisi gemi adami
degil, kalp krizi sonucu 6len gemi adaminin
mirascilandir.

Miras hukukuna gére mirascilar murisin kalli
halefidirler.5 Mirasgilik gérevli mahkemenin
durumunu etkilemez.® Clnkl mirascilar mirasi
reddetmedikleri middetce murisin tim hak ve
borclar acisindan murisin yerine gegerler. Bu ise,
hem halefiyet ilkesine uygun, hem de 6zel yetkili
mahkemelerin gorev alaninin ayriimasinin hakliigini
ve gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir. Varilan bu
sonug pozitif hukuk diizenlemeleri ile de
desteklenmektedir.

Konuyla ilgili pozitif diizenlemelerden ilki Borglar
Kanunu'nda yer almaktadir. Buna gére; Borglar
Kanunu'nun hizmet akdine iligkin destekten yoksun
kalma tazminat davasinin diizenlendigi BKm.
332/2 de, geride kalanlarin tazminat haklarina
iliskin talebin &len isci ile isvereni arasinda daha
6nceden mevcut olan sézlesmeye dayandigi kabul
edilmistir.”

Destekten yoksun kalanlarin somut olayla ilgili
davay! is mahkemesinde mi yoksa genel hukuk
mahkemelerinde mi agacaklarinin belirlenmesinde
olayin is kazasi sayilip sayllmamasi énemlidir.
Ancak bu tek kriter olmamalidir. Ginki SSK. m.
11'e gore is kazasi sayllmayip igverenin ig
s6zlesmesinden dogan 6zen yukimluliginin
ihlalinden dogan destekten yoksun kalmaya iliskin
tazminat alacaklar dogabilir.8 Boyle bir durumda
da s6z konusu tazminat talebi yine BK.m.332/2'ye
gore hizmet sézlesmesine dayanir. Ancak bu
tazminat davasinin is mahkemesinde acilabilmesi
icin dlen iscinin 5521 sayili is Mahkemeleri
Kanununa gére Is Kanununun kapsaminda olmasi
veya olmasa bile Deniz Is ve Basin is Kanunlari'nda
oldugu gibi (Den.is.K.m.46,Bas.is.K.Ek.m. 4.) 5521

2 KURU, Baki, ASLAN Ramazan; YILMAZ, Ejder, Medeni Usul Hukuku, Ders Kitabi, Ankara-1991, s. 244.
3 KURU/ASLAN/YILMAZ, s. 244, GUNAY, ilhan Cevdet; is Mahkemeleri Kanunu Serhi, Ankara, 2000, s. 33.

4 KURU/ASLAN/YILMAZ, s. 691.

5 Kulli halefiyet icin bkz; SEROZAN, Rona, ENGIN, /lkay Baki; Miras Hukuku, Ankara, 2004, s.54vd.
6 GUNAY, s. 54, KURUCU, Oguz; ictihatlarla is Yargisi, Ankara, 1994, s.45.

7 BECKER, Herman; Isvigre Borglar Kanunu Serhi, ikinci Bélim Ozel Borg lliskileri, Bern-1934, 5.495,499, 500.(Cev: Dr. A. Suat DURA),
OLGAG, Senai; Kazai ve limi ictihatlarla Borglar Kanunu Serhi, Ankara-1977, s.832., TUNGOMAG, Kenan; Borclar Hukuku, C:2 Ozel
Borec lliskileri, Istanbul, 1977, s.898, YAVUZ, Cevdet; Tiirk Borclar Hukuku Ozel Hilkiimler, Istanbul, 1997, s.442.

8 Destekten yoksun kalma tazminat davasinin hukuki niteligi icin Bkz: SUZEK, Sarper; “Destekten Yoksunluk ve Cismani Zararlarda
Isverenin Ozel Hukuktan Dogan Sorumlulugu”, Is Hukukuna lliskin Sorunlar ve Céziim Onerileri, 1996 Yili Toplantisi, Galatasaray
Universitesi Yayinlari, istanbul, 1996, s.18vd. AKIN, Levent; “Destekten Yoksunluk ve Cismani Zararlardan Isverenin Ozel Hukuktan
Dogan Sorumluluguna fligkin Yargitay Kararlan”, Destekten Yoksunluk ve Cismani Zararlarda Sorumluluk ve Tazminat, Galatasaray
Universitesi Yayinlari, Istanbul, 1996,s.48vd.
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sayili kanuna atif yapilan durumlarda is
mahkemesinde agiimasi gerekir.®

C- is Mahkemelerinin Goérev ve Yetkisi

is Mahkemelerinin gérev ve yetki alani 5521 sayili
is Mahkemeleri Kanunu'nda diizenlenmigtir. Buna
gore “is Kanununa gore isci sayilan
kimselerle...... isveren veya igveren vekilleri
arasinda is akdinden veya is Kanununa dayanan
her tlrli hak iddialarindan dogan hukuk
uyusmazliklarina iliskin davalar, davalinin davanin
acildigi zamandaki ikametgahindaki veya is¢inin
isini yaptigi isyerinde bulunan is mahkemesinde
acihr”. (6521say. Kan.1/1) Goéruldugu gibi is
mahkemelerinin gérevi ve yetkisi taraf ve dava
konusu acgisindan gayet acik bir sekilde
belirtilmistir.1°

Dikkat edilecek olursa, kanuni diizenlemede “is
Kanununa gére isci sayilan” dedigi icin Is
Kanunu'nun kapsamina giren isci niteligi 5nem
kazanmaktadir.' Bununla ilgili olarak isK'nun 4.
maddesinde Is Kanunu'nun uygulanmasi agisindan
isci sayilmayan isciler istisnalarla belirlenmistir.
Buna gore “kiyllarda veya liman ve iskelelerde
gemilerden karaya ve karadan gemilere yapilan
yukleme ve bosaltma iglerinde calisan isciler hari¢
deniz iglerinde galiganlar” Is Kanunu'nun
uygulanmasi agisindan is¢i sayiimazlar. O halde
ilk bakista gemide deniz iglerinde ¢alisan gemi
adamlari Deniz is Kanunu'nun kapsaminda isci
sayllmaktadirlar.'? Bu nedenle gemi adamlarina
iliskin davalar is Mahkemelerinin gérev alaninda
olmamasi gerekir.

Ancak Deniz is Kanunu'nun konuya iligkin olarak
6zel bir diizenlemesi bulunmaktadir.’® Bu

dizenlemeye gore, gemi adamlari ile bunlarin
isveren veya vekilleri arasinda is s6zlesmesinden
veya bu kanundan dogan uyusmazliklarda 5521
sayill kanuna atif yapilmig, bdylece hem gérev
hem de yetki agisindan 6zel usul kurali getirilmigtir.
Ote yandan yetki konusunda geminin baglama
limaninda bulunan yerdeki is mahkemelerinin is
s6zlesmesinde aksine bir anlasma yoksa genel
yetkili mahkeme oldugu gortlmektedir.
(Den.is.K.m.46).

O halde is Mahkemelerinin yargilama usuliinii
diizenleyen 5521 sayili Is Mahkemeleri Kanunu
Hukuk Usuli Muhakemeleri Kanununa gore 6zel
bir usul hukuku diizenlemesi olmasi gibi
(isMahk.K.m.15) Deniz is Kanunu'nda gérev ve
yetki konusunda getirilen 5521 sayili kanuna atif
yapilmasina iliskin diizenleme de is Mahkemeleri
Kanuna gore 6zel bir usul hukuku diizenlemesidir.
Bu durumda ayni anda yurtrltkte olan ve ayni
konuyu diizenleyen iki ayr kanunun hangisinin
Oncelikle uygulanacagi konusu karsimiza
cikmaktadir. Bilindigi gibi bu konuda 6zel-genel
ve 8nceki-sonraki tarihli hukuki diizenleme kurallan
onUimuze gikmaktadir. Buna gére hakimin 6énine
gelen uyusmazlikta somut olaya iliskin ayni konuyu
dizenleyen iki farkli kanundan konunun ayrica
duzenlendigi 6zel ve yeni tarihli olani uygulamasi
kuraldir.' Somut olayimizda bakildiginda Deniz
is Kanunu, is Mahkemeleri Kanununa gére hem
6zel hem de yeni tarihlidir.’™ Sonug olarak burada
uygulanmasi gereken kanun, Deniz is Kanununun
usul hukukuna iligkin 6zel diizenlemesidir.

Somut olayda kalp krizi gegiren kisi gemi adamidrr.
Gemi adamlarina iligkin is s6zlesmesinden dogan
davalarin goriilecegi yer Den.IsK.m. 46'da yapilan
atif nedeniyle 5521 sayill kanunla yargilama usult
diizenlenen Is Mahkemeleridir. Ayrica ayni maddede

9 Iscinin is kazasi sonucu 6lmesi halinde yardimdan mahrum kalanlarin isveren aleyhine acacaklari tazminat davalarini is mahkemeleri

gérmekle gérevlidir. HGK., 3.7.1957T., 4/37E., 45K, OLGAG, s.838.

10 MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi; is Hukuku, Ankara, 2004, s.104.105.

11 GUNAY, s. 39.

12 SEVIMLI, K. Ahmet; is Hukukunda Kaptan, istanbul, 2001, s.5.

13 GUNAY, 5.63., KURUCU, s.43.

14 epis Seyfullah; Medeni hukuka Giris ve Baslangic Hikidmleri, Ankara, 1997, s.181.
15 is Mahkemeleri Kanunu 30. 1.1950 kabul tarihli, 4.2.1950 tarihli Resmi Gazete Sayi:7424, Deniz Is Kanunu ise 20.4.1967 kabul

tarihli, 29.4.1967 tarihli Resmi gazete Sayi:12586.
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yetkili is mahkemesi geminin bagh oldugu
limanin bulundugu yer mahkemesi olarak
belirlenmistir. Somut olayda gemi adami 6ldigu

icin onun haklarina ve borglarina kanuni halef
olarak sahip olan mirasgilar, hem kanuni halef
olmalari hem de BKm.332/2'de destekten
yoksun kalma tazminat davalari is s6zlesmesine
dayandirildigi icin Is Mahkemesinde dava
acmalari gerekir.

Kanimizca gérevli mahkemenin belirlenmesi
acisindan yukarida belirtilen destekten yoksun kalma
tazminat davasi icin 6ne surdlen fikirler ve hukuki
dayanaklar kulli halef ilkesi geregi ayni zamanda
mirascilar bakimindan élen isginin isverenden olan
diger alacaklari'® icinde gecerli olmalidir.”

Ancak bu goriistimiz élen igginin Is Kanununun
kapsamina giren is¢gilerden olmasi veya olmasa
bile 6zel kanun hilkmUiyle 5521 sayill kanuna yapilan
atif olmasi (Den.is.K.m.46, Bas.is.K.Ek.m. 4. gibi)
halinde gecerlidir. Kapsam veya atif konusuyla ilgili
bdyle bir durum yok ise o halde mirascilarin
isverenden olan alacaklari i¢in agilacak davalarda
genel mahkemeler gdrevli ve yetkili olurlar.

lll- ESAS ACISINDAN YARGITAY KARARININ
iNCELENMESI

A- Genel Olarak Kaza ve is Kazasi Kavrami
is kazas! her seyden dnce bir kazadir. Bu nedenle
isciyi etkileyen zararlandirici olayin 6ncelikle kaza

olup olmadigi belirlenmelidir. Bu baglamda kaza:
“aniden ve disaridan gelen bir etkenle kisinin
beden butinligund ya da ruhi yapisini hemen
veya sonradan arizaya ugratan olgu veya
olaydir’18, Tanimdan anlasildigi gibi bir olayin kaza
olabilmesi icin zarar verici olaya neden olan etkenin
aniden ve disariya ait bir unsur olmasi'® ve stz
konusu etkenin kisinin viicudu veya ruh butinlGgu
Uzerinde bir arizaya sebebiyet vermis olmasi
gerekir. is kazasi kanun koyucu tarafindan
tanimlanmamistir. Kanun koyucu SSKm.11'de is
kazasinin unsur ve sartlarini belirtmistir.2° Kisaca
is kazasi “SSK anlaminda sigortali olan bir kisinin
isverenin otoritesi altinda iken kanunun 11.
maddesinde go6sterilen hallerden birinde aniden
ve disaridan meydana gelen bir etkenle vicut
bUtinltgunin ve ruh yapisinin arizaya veya zarara
ugramasidir.”?!

Kanun koyucu genel olarak SSK'nun 11.
maddesinde belirtilen is kazalar hallerinde,
kazanin isle ilgili olmasindan ¢ok is¢inin isverenin
otoritesi altinda iken (emrine amade iken) dahi
hayatin olagan sartlarina ters diismeyen hallerde
uygun illiyet bagini esneklestirerek ortaya ¢ikan
kazayi is kazasi saymis ve isci lehine bir himaye
sistemi kurmustur. Bu nedenle SSK'nu is kazasini
oldukga genis tanimlamistir.?2 Bir bagka anlatimla
SSK'nun 11. maddesinde is kazasi halleri
kazadan isverenin veya iscinin ya da Uguncu bir
kisinin sorumlu olup olmamasina gére degil,
kazaya ugrayanin veya yakinlarinin ilgili sigorta

16 Diger alacaklar konusuyla ilgili olarak 4857 sayili Is Kanununun 59. maddesinin 1. fikrasinda yillik ticretli izin parasi ile ilgili hak
sahipleri ifadesiyle 6len is¢inin mirascilari anlatiimak istenmistir. Béyle bir diizenleme olmasa bile élen is¢inin isverenden bunun gibi
alacak haklari killi halef geredi mirascilara gegtigi icin dava is mahkemesinde gorulir.

Ancak s Kanunu ile Deniz Is Kanunu ve Basin Is Kanunu'nun (Den IsK.m.46.BasisK.Ekm. 4) kapsaminda olmayan isciler ile bunlarin
6lmesi halinde geride kalan kisilerin destekten yoksun kalma tazminat davalari BKm.332/2'ye gére degerlendirilerek gérevli mahkeme
dava konusunun miktarina gére genel hukuk mahkemelerinde acilmalidir.

17 Ayni gériiste KURU, ASLAN, YILMAZ, s.690.
18 GUZEL, OKUR, 5.188, AKIN, 5.23.

19 gjr is kazasindan bahsedebilmek icin éncelikle insan hayatina son veren olayin ani, beklenmedik bir dis etken sonucu meydana
gelmesi ve olayla iscinin isi arasinda uygun neden sonug baginin bulunmasi gerekir. Konuyla ilgili bkz: Yarg10HD.25.2.1977T, E.8293,
K.1370, YELEKCI, Memduh; Sosyal Sigortalar Kanunu Serhi, Ankara, 1991, s.257, Iscinin deri balyalarini kaldirirken gegirdigi beyin
kanamasinin sebebi kaldirilan agirliktan dolayr harcanan fazla efordan kaynaklandidi icin burada kanamayr meydana getiren is¢inin
vicut icindeki bir etken degil distan kaynaklanan bir etkendir. Bu nedenle olay is kazasidir. Konuyla ilgili bkz: yarg.10HD.,19.11.1976T,
E. 5763, K.7910, CENBERCI, Mustafa; Sosyal Sigortalar Kanunu Serhi, Ankara, 1985,s.122.

20 TUNCAY, Can; EKMEKCI, Omer; Sosyal Giivenlik Hukuku Dersleri, 11. Basi, Istanbul, 2005, s.269. Is kazasinin SSKm. 11'de
tanimlandigina iliskin gérus icin bkz; ARSLANKOYLU, Resul; Sosyal Sigortalar Kanunu Yorumu ve llgili Kanunlar, Genigletilmis 2. Basi,

C:1, Ankara, 2004, s.422.

21 Benzer géris icin bkz; AKIN, Levent; i§ Kazasindan Dogan Maddi Tazminat, Ankara, 2001, s.23.
22 BASTERZI, Siileyman; Yargitay'in Is Hukukuna lliskin 2001 Yili Kararlarinin Degerlendirilmesi, “Sosyal Sigorta Tirleri”, Kamu-Is,

Ankara- 2003, s.290.
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dalindaki ayni ve nakdi yardimlardan faydalanip
faydalanmayacagi amaci 6nemsenerek
dizenlenmistir.23

B- Kalp Krizinin is Kazasi Niteligi

a- Genel Olarak

Somut olayin SSK'nun 11. maddesinde sayilan
hallerden sadece birine uymasi halinde meydana
gelen kaza is kazasl sayilir.2* Sunu da belirtmeliyiz
ki; bir kazanin is kazasi sayllmasi igin aranan uygun
illiyet bagi ile bu kazadan isverenin sorumlu
tutulabilmesi icin aranan uygun illiyet bagi farkl
yapidadir.?®

Bir kazanin is kazasi sayilabilmesi icin kazanin
iscinin yaptigi isle ilgili bire bir ya da aynen “uygun
illiyet bag1” icinde olmasi gerekmez.26 Bir bagka
ifadeyle iscinin yaptid is ile zarar verici olay
arasindaki illiyet bagi asil olarak isci saghgi ve is

guvenligi dnlemlerini alma yukimlGligunu de
iceren isverenin koruma (6zen) yukimluligundn
ihlalinden dogan hukuki sorumlulugu icin
aranmasi gerekir.2’

Bir kazanin is kazasi sayilabilmesi i¢in kural olarak
kazaya maruz kalan is¢inin igverenin otoritesi
altinda iken kanunda (SSK m.11) sayilan haller
icinde olup olmadigidir.28 Bunun en iyi 6rnegi
kazanin isyerinde olmasinin yeterli olmasi halinde
gOrilebilir. O halde burada aranmasi gereken
illiyet bagr kanun koyucunun is kazasi saydigi
olayin neticesi ile sigortali is¢inin zarar arasinda
aranmasi gerekir.2? Ancak is kazasinda da nihai
zarar ile kazanin uygun illiyet halinin kesildigi
durumlar ortaya ¢ikabilir.30

Bunun yaninda doktrinde bir olayin is kazasi
sayllimasinda mutlak olmasa bile is¢inin basina gelen

23 Uluslararasi Calisma Orglitii'(ILO)niin is kazasi yardimlarini ilgilendiren 121 nolu tavsiye kararinin 5/(a) maddesinde de isyeri sinirlari
icinde meydana gelen kazalarin nedenleri arastinimaksizin is kazasi olarak degerlendiriimesi tavsiye edilmektedir. (International Labour
Organisation Conventions and Recomendations 1919-1991, Volume II, (1963-1991), BASTERZI, 5.289,290'dan naklen. Benzer goris,
AKIN, Maddi Tazminat, s.24.

24 Bir kazanin is kazasi sayilabilmesi icin SSK11/A'da dizenlenmis bes fikradan yalniz birine uymasi yeterlidir. Konuyla ilgili bzk:
Yarg.10HD., 29.3.1979T, E.8413, K.2759, YELEKCI, 5.269

25 ATABEK, Resat; Is Kazasi ve Sigortasi, Istanbul, s.42,43. CENTEL, Tankut; “Iisyerindeki Oldiirme Olayinin s Kazasi Sayilmasi”, Karar
incelemesi, IHU, SSK11,No:1, s.4. TUNCAY, Can; “21.HD. E.,1998/9040, K.,1999/497 sayili Karar incelemesi”, Cimento lsveren Dergisi,
C:13, S:4, Temmuz,1999, s.27. TASKENT, Savas; “Is Kazasi Kavrami”, Prof. Dr. Nuri CELIK'e Armagan II, istanbul-2001 s.1954,1955.
BEDUK, Mehmet, Nusret; Adam Calistiranin Sorumlulugu, Isginin Oliimii Dolayisiyla Isverenin Sorumlulugu”, Karar Incelemesi, Cimento
Isveren Dergisi, C:19, S:2, Mart,2005, s.40.

26 SSKm. 11'de belirtilen is kazasi halleri aksi isbat edilebilen nisbi karine niteliginde oldugundan kazanin igverenin otoritesi altinda
gerceklesip gerceklesmedigi arastirildiktan ve ispat edildikten sonra kazanin durumu degerlendirilmelidir. TUNCAY/EKMEKCI, s. 273.

27 Genis bilgi icin bkz; ATABEK, s.293,294, 295. EREN, s.12-22. SUZEK, Sarper; s Givenligi Hukuku, Ankara, 1985, s.176vd. ULUSAN
ilhan; Ozellikle Borglar Hukuku ve Is Hukuku Agisindan Isverenin Is¢iyi Gézetme Borcu, ve Bundan Dogan Hukuki Sorumluluk, Ankara-
1990. ARICI, Kadir; isci Saghgi ve Is Givenligi Dersleri, s.110vd. Ankara, 1999 AKIN, Maddi Tazminat, 46,50., BASTERZI,s.293-305,
TUNCAY/EKMEKGI, s.425vd. CENTEL, Karar incelemesi, s.4. Bir olayin is kazasi sayllmasi halinde isverenin bundan mutlak anlamda
sorumlu olacagi anlamina gelmez. Bir baska deyimle isverenin sorumlulugunu gerektiren sartlarla is kazasinin sartlari farkl degerlendiriimelidlir.
GUZEL'in bu konuda Yarg.21. Hukuk Dairesinin 11.2.1999,T, 1999/,415 E.1999/,962 K sayili kararini hakli olarak elestirisi icin bkz;
GUZEL,Ali; Yargitay'in Is Hukukuna lliskin 1999 Yili Kararlarinin Degerlendiriimesi, “Sosyal Sigortalar”, istanbul-2001, s.334. BASTERZI,
s.292.

28 OKUR, Ali Riza; “Sosyal Sigortalar Agisindan Yargitay'in 1994 Yili Kararlarinin Degerlendirilmesi”, Yargitay'in Is Hukukuna lliskin
Kararlarinin Degerlendirilmesi, 1994, istanbul -1996, s.139,140. GUZEL, Ali, OKUR, A. Riza; Sosyal Giivenlik Hukuku, Yenilenmis 9.
Basi, Istanbul, 2003. s.208. Benzer gérus; SERATLI Gaye Burcu; /§ kazasindan Dogan Destekten Yoksun Kalma Tazminati, s Ankara,
2003, s.33.

29 GENBERCI, s.201, CENTEL, Karar incelemesi, s.4, EKMEKGCI/TUNCAY, s.278. ARSLANKOYLU, s.430.

30 Isyerinde meydana gelen beyin travmasi sonucu kisi hastaneye kaldirilmis ancak menenijit hastaligindan 8lmastir. Béyle bir durumda
nihai zarar ile is kazasi arasinda uygun illiyet bagi olmadigindan olay is kazasi sayilmamigtir. Yarg. 10HD., 26.11.1990T., E.7943, K.9851,
YKD, Mart-1991 s.371vd. Aslinda burada meydana gelen beyin travmasi olayi is kazasi olup bu nedenle kurumun yardimlarindan is¢i
élinceye kadar yararlanacaktir. Ancak iscinin 6limu is kazas! sonucu olmadigindan bu halde sartlari var ise iscinin yakinlarina lim
sigortasindan élim ayligi baglanabilecektir.

Yargitay'in verdigi bir baska kararda isyerinde glines ¢arpmasi sonucu fenalik geciren bir isginin kaldirildigi otel odasinda kalp krizi
gecirerek 8lmesi sonucunda ylksek mahkeme &liime sebebiyet veren kalp krizi ile isyerindeki kriz arasinda illiyet baginin arastiriimasini
istemistir. Bkz; Yarg, 9.HD. 4.5.1970T, 2909E., 4545K., ARSLANKOYLU, s.451. Ayni anlamda Bkz; Yarg.10.HD., 4.6.1974T, 2241E.,
3886K., 10HD., 9.2.1977,T 5468E., 791K., ARSLANKOYLU, s.448, 450. Her somut olayin 6zelliklerine gére kaza ile zarar arasinda
illiyet baginin devam edip etmedigi tespit edilmelidir. TUNCAY/EKMEKGI, s. 278, 279. Bu tespit ise uzman bilirkisiler tarafindan
belirlenmelidir. Konuya iliskin Bkz; Yarg. HGK.5.2.2003T., E., 2003/21-23, K.,2003/56., sayili karari Legal Is ve Sosyal Giivenlik Hukuku
Dergisi, S:2, 2004., s.618.
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olayin igverenin emri ya da isi®! ile olan illiyet baginin

da kurulmasi gerektigi belirtiimektedir.3? Halbuki bu
yorum tarzi SSK 11. maddenin isgileri sosyal koruma
gayesiyle is kazasi hallerini esnek bir sekilde
dlzenleme istegi ile bagdasmamaktadir. Cunku bir
olayin is kazasi sayllmasi ile bu is kazasindan
isverenin sorumlu olmasi farkli durumlardir.33

SSK'nun 11. maddesinde diizenlenmis olan is
kazasi hallerinden biri olan “sigortalinin isyerinde
bulundugu sirada” meydana gelen kazalar
yukaridaki aciklamalarmiza en iyi 8rnek teskil eden
durumdur. Burada 6ncelikle isyerinin tanimini
hatirlamak gerekir. isyeri; isin yapildigi yer ile isin
niteligi ve yuritimu bakimindan isyerine bagli olan
yerlerle®* igyerine ait eklentiler ve igyerine ait araclar3®
isyeri olarak kabul edilir. (is.K.m. 1/1,2) Somut
olayda deniz iglerinin gorildtiga yer gemidir. Gemi
karada yer alan isyerlerinden farkl olarak mal
Uretimden ¢ok hizmet Uretimi icin organize edilmis
bir yerdir.36 Gemide meydana gelen kazanin igle
ilgili olmasi veya mesai saatleri icinde gerceklesmesi
mutlak sart olmayip kazanin igyeri veya isyerinden
sayllan yerlerde meydana gelmesi olayin is kazasi
sayllmasi icin yeterli bir nedendir. Dava konusu

31 ATABEK, s.53.

olayda kaptan kalp krizine isyeri olan gemide
ugramistir. Hatta Yargitay'in kararindan anlasildigi
kadaryla kaptan kaptanlik gérevi sirasinda seyir
halinde iken kalp krizi gecirmistir.

b- Kalp Krizini Meydana Getiren Etkinin
Digsalligi (Hariciligi)

Yukarida belirttigimiz is kazasina iliskin genel
prensiplere gbre 6lumin bir kaza neticesinde
meydana gelmesi gerekir.3” Bir baska anlatimla
distan meydana gelen etki®® kalp krizine yol
acmalidir. Bu etki stres olabilecegi gibi agirn guraltd,
yorgunluk, sinirlilik, gerginlik veya yenilen bir seyin
etkisi olabilir. I¢ etki ise kalitsal bir durum
olabilecegi gibi tamamen viicut yapisina bagl kan
pihtilasmasi veya kalp kapakgiginin vazifesini
yapmamasi gibi kronik kalp yetmezIigi3® olarak
gerceklesebilir.0 Bu hallerin tespiti ise uzman bir
kuruldan alinan bilirkisi raporuyla tespit edilebilir.

Oncelikle sunu belirtelim ki kisinin i¢ etkiye bagh
kalp krizi dar anlamda kaza saylimadigindan béyle
bir kalp krizinin isyerinde meydana gelmesi is
kazas! da sayllmamalidir.*' Ancak yukarida
belirttigimiz dis etkilerin isyerindeki calisma

32 Yazarlar, kazanin is ile olan baglanti ve isverenin otoritesi altinda iken olmanin mutlak olarak aranmayacagini bunun yerine her olayin
ézelligine gére konunun degerlendirilmesi gerektigini belirtmektedirler. TUNCAY/EKMEKGCI, s. 272,275.

33 BASTERZI, 5.289.

34 Isyeri disinda olmakla beraber isyerindeki isin niteligi ve yiiriitimii bakimindan isyerine bagl olan yerlerde meydana gelen (orman
deposu disinda depodan cikarilan tomruklarin teslim yerinde traktérin devrilmesi sonucu isginin 6lmesi) kaza is kazasidir. Ayrica sunu
da belirtmeliyiz ki; tomruklarin teslim yeri bir bagka isverene ait olsa bile burada is¢i isvereninin isini gérirken bir kazaya ugradigindan
SSK11A/b sikkina gbre yine is kazasi sayilacaktir. Konuyla ilgili bkz: 18.9.1990T, E.6897, K.7605 sayili Yargitay 10 Hukuk Dairesi Karari,
Kamu-Is, s.628 vd. Isyerinde arkadasinin kusuru sonucu av tiifegiyle vurularak 6len kisi is kazasina ugrams sayilir. Yarg.10 HD.,27.2.1986T,
E.672, K.1052, CENTEL, Tankut; Sosyal Sigortalar Agisindan Yargitay'in 1986 Yili Kararlarinin Degerlendirilmesi, s.230.

35 Isveren tarafindan gazetede is akti ile calisan yazara tahsis edilen aracta gazetecinin suikasta ugramis olmasi halinde arag isyerinden
sayildigindan kaza is kazasi sayilmalidir. Ancak Yargitay konuyu igveren tarafindan is¢ilerin isyerine topluca getirilip géttrilmelerini
diizenleyen SSK11A/e bendine sokarak miinferit tasimalarinda toplu tasima igcinde yorumlanmasinin uygun olacagi gibi zorlama bir
degerlendirmeyle olayi is kazasi saymistir. (SSK11/a) Konuyla ilgili bkz; Yarg.10 HD.,19.6.1992 E.1991/15658,K1992/6893, Kamu-Is,
s.657 vd. Isyeri sadece binalardan ibaret olmayip isyerine ait kamyonda isyerinden sayildigindan kamyonda iscinin kaza gegirmesi is
kazasi sayilir. Konuyla ilgili bkz; HGK., 15.4.1987T. E.10-644, K.330, OKUR, Ali Riza; Sosyal Sigortalar Agisindan Yargitay'in 1987 Yili
Kararlarinin Degerlendirilmesi,s.308 vd. Isyerine ait TIR'da meydana gelen kazanin isyeri araci olmasina bagl olarak is kazasi sayiimasina
iliskin Yrg.HGK.12.11.2003T., E., 2003/21-673, K.,2003/641 sayili kararinin adam ¢alistiranin (isverenin) sorumlulugu agisinda incelenmesi,
bkz; BEDUK, s.40.

36 SEviMLI, s.46.

37 TUNCAY/EKMEKGCI'ye gére kronik kalp yetmezligi ic etken oldugu icin bu nedenle isyerindeki élimler is kazasi sayilmaz. s.270.

38 EREN Fikret; Borglar Hukuku ve lis Hukuku Acisindan lgverenin ls kazasi ve Meslek Hastaligindan Dogan Sorumlulugu, Ankara,
1974.s..9, GUZEL/OKUR, s.202 .

39 TUNCAY/EKMEKGI, s. 270.

40 Kap ve damar hastaliklarinin i¢sel ve dissal etkilerinin ne olduguna iliskin genis bilgi igin bkz: http://www.ttb. Org.tr ya da
melihus.com.tr.

41 Bkz; Yarg.10.HD, 4.6.1974, E.,2241K.,3886, Yarg.10.HD, 25.2.1977, E.,8006,K.,1368., GENBERCI, Mustafa; Sosyal Sigortalar
kanunu, Serhi Ankara-1985. s.122. Aksi géris; SOZER, Ali Nazim; “Tiirk Sosyal Sigortalar Hukukunda Is Kazasi Kavrami ve Unsurlari”,
Prof. Dr. Nuri CELIK'e Armagan Il, Istanbul-2001 s.1896, TASKENT, s.1954.
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sartlarindan kaynaklanmis olup olmadigina
bakilmaksizin igyerinde meydana gelen kalp krizi
is kazasl sayllmalidir. Glinkti SSK 11-a'daki
dizenleme yoruma kabil olmayacak derecede
bariz bir hiikimdir. Ornegin, isginin isyerinde
gerceklesen bir kavganin neticesinde sinirlenmesi
sonucunda veya galismanin verdigi agin yorgunluk
ya da stres ylizlinden yahut isyerinde ani bir
patlama veyahut gurtltalt ortamin etkisiyle ya da
isyerinin verdigi bir yemegin uygunsuzlugu gibi
nedenlerle ortaya ¢ikan ve isyerinde meydana
gelen kalp krizi is kazasi sayilmalidir.42

Kanaatimizce isyeri disindan da kaynaklanan bu gibi
dis etkenlerle olusan kalp krizinin is kazasi sayllmasina
pozitif hukuk geregi bir engel yoktur. Oregin;
sigortalinin isyeri disinda ailevi nedenlerle esiyle kavga
edip igyerinde asir sinirlenmeden dolayi isyerinde
kalp krizi gecirmesi de is kazasi saylimalidir. Onemli
olan dis etkenli kalp krizinin igsyerinde meydana
gelmesidir. Yine isyerinde gergeklesen is kazasi
sonucunun (6liim gibi) hastanede veya ambulansta
gerceklesmesi is kazasi olmasini engellemez.*3

incelenen kararda kalp krizinin dis etkenden degil
de tamamen kisinin i¢ blnyesine iligkin bir arizadan
meydana gelip gelmedigi anlasilamamaktadir.
Eger ic etkenden kaynaklanan bir kalp krizi oldugu
uzman bilirkisi tarafindan tespit edilirse o halde
kalp krizinin kaza sayllmasi mimkin
olmayacagindan is kazasi da sayilmaz. Ancak
gercekten kalp krizi kisinin uzun slre seyahatte
bulunmasi nedeniyle yorgunluk, stres veya asiri
calisma gibi sebeplerden kaynaklanmis ise bu bir

kazadir. Kazanin ise igyerinde (gemide) ve hatta
isin yapildigi sirada (seyir halinde) meydana gelmis
olmasi SSK anlaminda is kazasi sonucunu dogurur.

c- Is Kazasinin iradiligi ve irade Disi Olmasi
SSK'nun 110. maddesinde yapilan
dizenlemelerden de anlasildidi gibi bir olayin
SSK'nun 11. maddesi anlaminda is kazasi
sayllabilmesi icin kazanin is kazasina ugrayanin
iradesi ile gergeklesmis (kusur veya kasit) olmasi
sadece sigortaliya yapilacak yardimlar etkileyip
olayi is kazasi olmaktan gikarmaz.*4 Bu nedenle
sigortalinin kalp krizi gegirmesine neden olan dis
etkenin olusmasinda iscinin kusuru olsa bile
isyerinde meydana gelen kalp krizi is kazasi sayilir.4>
Sadece isciye yapilacak sigorta yardimlar SSK
110. maddeye gore degerlendirilir. 1.1.2007 yilinda
yUrilige girecek olan 5459 sayili Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortasi Kanununda da
dizenlemenin igerigi farkl olsa da ayni amagla 22.
maddenin b ve ¢ bendlerinde; gecici is géremezlik
o6denegi veya surekli is géremezlik geliri; “Ceza
sorumlulugu olmayanlar harig, agir kusuru yiztinden
is kazasina ugrayan, meslek hastaligina tutulan
veya hastalanan sigortalinin kusur derecesi esas
alinarak Ugte birine kadan Kurumca eksiltilir.“ Kasdi
bir hareketi ylziinden is kazasina ugrayan, meslek
hastaligina tutulan, hastalanan veya Kurumun yazil
bildirimine ragmen teklif edilen tedaviyi kabul
etmeyen sigortaliya, yarisi tutarinda édenir.”
seklinde diizenleme getirilmistir.

d- SSK'nun 11. Maddesinin Yorumu?6
Bilindigi gibi soyut hukuk kuralinin somut olaya

42 Bz Yarg.10.HD., 30.4.2002, E.,2320., K.,3639, CANIKLIOGLU, Nursen; “Sosyal Sigorta Turleri”, Yargitay'in is Hukukuna iliskin
Kararlarinin Degerlendiriimesi, Cimento /§veren Yayini, Ankara-2004 s.343. Yarg.21.Hukuk Dairesi, 3.11.2004, E.,8871, K.,9254. /$
Hukuku ve Sosyal Glvenlik Hukuku Dergisi, S:6, 2005 Legal Yayincilik, s.827.

43 Bkz; Yarg.10.HD, 6.2.1990, E., 10005, K.,704. Yarg.10.HD., 26.2.1996E.,1122, K.,1433, CAKMAK, ihsan; Serhli Sosyal Sigortalar
Kanunu, C.l,Ankara-2001, s.249,260.

44 Iscinin kendi kusuru ile kesim yaparken bicadi bacagina saplamasi sonucu kan zayiati nedeniyle 6lmesi durumunda kaza isyerinde
meydana geldiginden is kazasi sayilmigtir. 23.3.1992T, E.1991/12579, K.1992/3624 sayili 10. Hukuk Dairesi Karari, Is ve Hukuk, Temmuz,
1992, s.172, iscinin intihari isyerinde meydana geldigi icin bu olay is kazasi sayllmigtir. Konuyla ilgili bkz: 29.3.1979T, E.8413, K.2759
sayili Yargitay 10. Hukuk Dairesi Karari, CENBERCI, Sosyal Sigortalar, s.122. OKUR, s.309. GUZEL/OKUR, s.203, ARSLANKOYLU,
5.423.

45 Kaza iradi olmayacagindan isginin kazanin olusumundaki kasti is kazasinin meydana ¢ikmasini engeller. TUNCAY/EKMEKCI, s. 271.

46 pir yazara gére SSK'nun 11. maddesinde diizenlenen is kazasi halleri ayri ayri ve birbirinden bagimsiz olarak dizenlenmistir. CENTEL,
Is Kazasi Kavrami, Karar incelemesi, s.127. Kanimizca yazarin bu gériisii meydana gelen kaza is kazasi hallerinden hangisine giriyor
ise buna gére degerlendiriimesi bakimindan uygundur. Ornedin, is kazasi hallerinden “isyerinde bulunuldugu sirada” meydana gelme
hali ile “isveren tarafindan ydrdtilmekte olan is dolayisiyla” hali beraber dederlendirilecek olursa o zaman isyerinde ve isverenin isiyle
ilgili olma seklinde yorumlanacaktir ki bu dederlendirme is kazasi kavramini kanun koyucunun amacina tamamen ters disecek nitelik
kazanir.
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uygulanmasinda ilk olarak bagvurulmasi gereken

yorum metodu, lafzi yorum olmalidir.4” Bu nedenle
SSK 11-a'da “sigortalinin isyerinde bulundugu
sirada” seklindeki diizenlemeye -dis etkenin
isyerindeki calisma sartlarindan kaynaklanmasi-
sartini eklemek kanun koyucunun amacini
sigortalilarin is kazasi ve meslek hastalig
sigortasindan yararlandirimasi anlaminda daraltici
olarak yorumlanmis olur. Bu sekilde bir sonuca
ulasiimasi ancak bir kanun degisikligi ile mUmkinddr.

Bu baglamda 19.4.2006 tarihinde kabul edilen
5459 sayill Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortasi Kanununa yoénelik tasarinin 14.
maddesinde Is kazasinin tanimi, bildirilmesi ve
sorusturulmasi diizenlemistir. Bizi ilgilendiren a
bendinde Is kazasl; a) “Sigortalinin igyerinde
bulundugu sirada isini yaparken veya sigortalinin
isyerinde ayrilan alanlarda ihtiyaglarini karsilamak
icin bulundugu sirada,” seklinde dizenlenmigtir.
Eger diizenleme bu sekilde kanunlassaydi, kural
is kazasi bu haliyle daraltilmis olurdu. CUnkU
sigortalinin isyerinde sadece bulunmasi yetmeyip
isini yaptigi sirada bir kaza ile kargilasmasi sarti
meydana gelen dis etkenin isin yapiimasindan
kaynaklanmasini sart olarak diizenlemektedir.
Ancak ayni bentte dlizenlemenin devaminda yine
is kazasinin yorumunu genisletecek bir ifade olan
“sigortalinin igyerinde ayrilan alanlarda ihtiyaclarini
karsilamak icin” yer aimaktadir.*® Tasarida
ihtiyaclarin karsilanmasi icin ayrilan alanlar daha
cok sosyal tesisler oldugu anlasiimaktadir.
Buralarda isciler iglerini yapmadiklari sire iginde
yemek, dinlenme, sigara icme veya spor gibi
ihtiyaclar igin bulunurken kazaya ugramalari da
yine is kazasi sayilir. Ancak tasari kanunlagirken
tasari da yapilan s6z konusu degisiklik kanun
hikmu olarak kabul edilmemis ve 5489 sayili
kanununun 13. maddesinin a bendi aynen SSK
m.11/a daki gibi “sigortalinin isyerinde bulundugu
sirada” seklinde” muhafaza edilmistir.

Sonug olarak kisaca yeni sosyal glvenlik
kanununda duzenlenen is kazasi hallerini ve
sonuglarini SSK déneminde gelisen ve uygulanan
doktrin ve Yargitay kararlari i1siginda
degerlendirilmesi gerekir.

C- Somut Olayda Kalp Krizi Gegiren Kaptanin
Degerlendirilmesi

incelemeye tabi tuttugumuz Yargitay kararindan
anlasildigr kadariyla 6lim ile sonucglanan kalp
krizine maruz kalan kigi, is sézlesmesi ile ¢calisan
1. kaptandir. 1. kaptan isyeri olan gemide gorevi
esnasinda kalp krizi gecgirmistir. Dava konusu
olayda 6len kisinin isyerinde ve hatta gorevini ifa
ederken kalp krizine ugradigi konusunda bir
uyusmazlik olmadigi igin ugradigi kaza isyerinde
ve gérevini ifa ederken meydana gelmistir. ilk
derece mahkemesinin kalp krizini is kazasi
saymayip gorevsizlik karari vermesi yerinde
degildir. Cinkul 1. kaptan her ne kadar gemide
isveren vekili olarak bulunsa bile is s6zlesmesi ile
calistigi icin isci statlisiindedir (Den.igsK.m.2/1-
C).#? Ayrica Deniz Is Kanuna tabi kaptan anilan
kanunda is s6zlesmesine dayali olarak ¢alisan
gemi adamlari arasinda sayilmistir (Den.isk.m.2/B).
Deniz is Kanuna tabi ve gemi adami sayilan kaptan
SSK.m.3/I ve II'de sigortall sayilmayan veya kismen
sigortali sayilan kisiler arasinda da belirtiimemistir.
Kisacasi 1. kaptan is s6zlesmesi ile calisan ve
SSK'nun kapsamina giren bir kisidir. Bu nedenle
kazanin SSK.m.11-a ve b bendine uygun olmasi
kazanin is kazasi saylimasini gerektirir.

Kaptanin gegirmis oldugu kalp krizini yukardaki
aciklamalar isiginda is kazasi saymaz isek o halde
oOlen kisinin yakinlan sartlarin varligi halinde SSK 65
ve devaminda diizenlenen 6lim sigortasi
yardimlarindan yararlanabilir. Kisinin kalp krizi sonucu
6lmedigini varsayarsak is kazasi sayllmadigi halde
kalp krizi gegiren kisi SSK 32 ve devaminda
dizenlenen saglik sigortasl yardimlarindan

47 L afzi yorum eger kanunu anlamlandirmada yeterli gelmiyorsa ancak o zaman diger yorum metodlarina basvurmak gerekir. EDIS,
Seyfullah; Medeni Hukuka Giris ve Baslangic Hikimleri, Ankara-1997, s.189,190.

48 CANIKLIOGLU, Nursen; “Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi Kanun Tasarisina Gére Kisa Vadeli Sigorta Hiikiimleri”, Tiirk
Sosyal Givenlik Sisteminde Reform Sempozyum Ozel Sayisi, Calisma ve Toplum Dergisi, S:8, 2006/1, s.56.

49 SEVIMLI, K. Ahmet; is Hukukunda Kaptan; istanbul 2001, s.78.
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faydalanabilir. Kalp krizi gegiren kisi 6lmez fakat
malulliik durumu olusursa o halde yararlanacagi
sigorta dali malulliik sigortasi da olabilir. (SSKm.52vd.)

IV- SONUC

Cagimizin artik yasa bagl olmaktan cikan ve
onemli 6lim nedenlerinden olan kalp krizi calisma
hayatinda da sikga goérilmeye baslanmistir.
GUnUmuzdeki tip teknolojisi gelismesine ragmen
kalp krizlerinin tam nedeni doyurucu olarak
aclklanamamaktadir. Ancak buna ragmen bir gcok
kalp krizinin nedeni sdyle veya bdyle
bulunabilmektedir. Bu ylzden kalp krizinin is
kazasi niteligi belirlenirken, sosyal glivenlik hukuku
diizenlemelerine hakim olan sosyal hukukun
calisanlar koruyucu ilkeleri ile sigorta disiincesine
oncelikle dnem verilmelidir.

Sonug kisminda 6ncelikle Yargitay kararinin usul
hukuku yénine deginelim:

Oncelikle ilk derece mahkemesinin destekten
yoksun kalma tazminat davasinda olayin is kazasi
olarak degerlendiriimeyecegdi gorisine
dayandirarak gorevsizlik karari vermesi hukuka
uygun degildir. Somut olayda goérev konusu
sadece olayin is kazasi olup olmadigina gére
degil, davanin davacilarinin hukuki niteligi ile
kazaya ugrayan kisinin tabi oldugu hukuki
duzenlemelerin ilgili maddeleri ele alinarak
degerlendirilmeliydi. Somut olayda kalp krizi
geciren ve bunun neticesinde 6len kisi gemi adami
sayllan kaptandir. Gemi adamlarina iligkin is
stzlesmesinden dogan davalarin gdérilecedi yer,
Den.is.K.m. 46'da yapilan atif nedeniyle 5521
sayil kanunla yargilama usulii dizenlenen is
Mahkemeleridir. Somut olayda gemi adami 6ldugu
icin haklarina ve borglarina kanuni halef olan
mirasgilar, hem kanuni halef olmalarn hem de
BK'nun m.332/2'de yer alan konuya iligkin
duzenleme geregi destekten yoksun kalma

tazminat davalari is s6zlesmesine5° dayandirildig
icin is mahkemesinde dava acmalari gerekir.

Kalp krizinin is kazasi sayilabilmesi icin dncelikle
meydana gelen olayin kural olarak tazminat hukukuna
gore kaza sayllmasi gerekir. Kaza ise kazaya
ugrayana gore disaridan meydana gelen bir etki
sonucu ortaya cikmalidir. is kazasini doguran dis
etkenin ise galisma sartlarindan kaynaklanip
kaynaklanmamasi olayin is kazasi olarak
degerlendiriimesinde 6dnem arzetmez. Clnku
isyerinde meydana gelen bir kazanin SSK anlaminda
is kazasi olarak kabul edilmesi icin kazasinin isyerinde
ve sigortalinin isverenin otoritesi altinda iken (emrine
amade iken) olmasi yeterli ve gereklidir.5 syerinde
isverenin emri altinda olmak normal hayat sartlarina
gore degerlendirilmesi gereken bir unsurdur. Omegin
isyerinde isin yaplimadigi zamanlar buna érnek
gOsterilebilir. Yoksa sigortalinin igverenin emri
olmaksizin tatilde veya mesai saatleri disinda
isyerinde isle ilgisi olmayan keyfi davranislarda
bulunurken kazaya ugramasi is kazasi sayilmaz.52
isci s6z konusu davranigi ile bir bakima mekan
anlaminda igyerinde bulunurken isverenin otoritesi
altindan farazi olarak ¢ikmaktadir.

isyerinde ortaya ¢ikan kazanin sonucunun isyeri
disinda ortaya ¢ikmasi da kazanin is kazasi olarak
kabulini énlemez. Yine kazaya sebebiyet veren
dis etkenin olusumunda sigortalinin iradesinin
olmasi bu yonden kazanin is kazasi sayilmasini
onlemez. GUnku sigortalinin iradesi kusur
derecelerine gére SSK m.110 ve 111'de kasit,
sug sayllir davranis ve bagislanmaz kusur olarak
degerlendirilmis ve sadece sigortallya baglanacak
olan gelirlerde farklilik meydana getirmistir. Yoksa
sigortalinin iradesi kazanin is kazasi olmasini
engelleyen bir neden olarak gérilmemektedir.

Goruldugu gibi is kazasi degerlendirilirken kaza
kavraminin tazminat hukukundaki irade disinda

50 gk 332'de diizenlenen isverenin sorumlulugu BK 96. maddede hikme baglanmis olan akdi sorumluluk hikimlerine gére
degerlendirilmelidir. KAPLAN E. Tuncay; [sverenin Hukuki Sorumlulugu, Ankara, 1992, s. 53vd. AKTAY, Nizamettin, ARICI, Kadir,

KAPLAN/SENYEN Tuncay. E; Is Hukuku, Ankara, 2006 s. 143.
51 GUZEL/IOKUR, 5.203.

52 Sigortall tatilde iken igyerine gizlice girerek icki icerken kaza gecirmesi isverenin otoritesi disinda oldugu icin is kazasi degdildir. Bkz;
10HD., 10.5.1983T., 2308E., 2482K., 10.HD., 22.11.2001T., 5874E., 8059K., ARSLANKOYLU, s. 439, 446.




Cimento
sveren

olma, éngdrilememe ve kaginilamama®® 6zellikleri

ile aniden ve dis etken sonucunda ortaya ¢cikma
unsurlarinin SSK diizenlemelerinde 6neme
alinmadigi doktrin de bir kisim yazarlar tarafindan
savunulmaktadir.54

Kanimizca doktrin gérislerinde belirtilen
farkliliklarin -dis etken unsuru hari¢ olmak Utzere-
timune katiliyoruz. Kanaatimizce disaridan bir
etkenle olayin ortaya ¢cikmasi kazanin olusumunda
her iki hukuk dalinda da kurucu unsurdur.5®
Doktrinde genelde zararlandirici bir olayin is kazasi
sayllip sayllmamasinda tazminat hukukundan
farkli 6lctlere baglandid ileri sirllirken dayanilan
en 6nemli gerekgelerden birinin prim karsihginda
risklerin karsilanmasini saglayan sigorta sistemi
oldugu belirtiimektedir. Kanimizca bu gortsu
pozitif hukuk diizenlemeleri gbz 6énline alinarak
degerlendiriimesi gerekir.

Kazanin irade disinda, beklenmeyen veya
ongorulemeyen olmasi 6zelligi tazminat hukukunda
aranirken Sosyal Sigorta dalinda aranmamasinin
sebebi, SSK.m.110 ve 111'deki diizenlemelerden
kaynaklanmaktadir.

Tazminat hukukunda kazanin bir diger 6zelligi
aniden ortaya cikmasidir. Bu unsurunda kaza
kavrami degerlendirilirken sosyal sigortalar
hukukunda aranmamasinin nedeni SSK.m.11/1'dir.
CUnkl bu dizenlemede “hemen veya sonradan
bedence veya ruhca arizaya ugratan olay”
denilmektedir.

Kazaya sebebiyet veren dis etkenin ¢calisma
sartlarindan kaynaklanip kaynaklanmamasinin
kurucu bir unsur olmamasi hem SSK.11/1-a'da
kazanin sadece sigortalinin isyerinde bulundugu
sirada olmasinin yeterli gértilmesinden hem de

bunun SSK.m.110 ve 111'de dngdrlilen
dizenlemelerin ruhundan ¢ikarabilmekteyiz.

Kazanin énemli unsurlarindan biri olan disaridan
meydana gelme 6zelligini ortadan kaldiran bir
dizenleme kanimizca 506 sayili Sosyal Sigortalar
Kanunu ile 2007'de yUrirlige girecek olan 5459
saylill Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanununun maddelerinde gérilmemektedir. Bu
anlamda bilindigi gibi isyerindeki intiharda kisiyi
intihara surikleyen neden dis etkenlidir. Kisinin
degisik nedenlerle bunalima girmesi gibi dis etkenli
olmayan bir zararlandirici olaya ugrayan sigortaliyi
veya yakinlarini is kazasi ve meslek hastaligi
sigortasindan yararlandirmamak bu kisiyi tamamen
Sosyal sigortanin semsiyesi altindan ¢ikarmak
anlamina gelmemektedir. Clnkl sigortall veya
yakinlari is kazasi ve meslek hastaligi disindaki
sigorta dallarindan sartlari var ise
yararlanabilmektedir.

Bir bagka anlatimla sigortallyl korumaya calismak
icin kaza kavramini pozitif hukuk ile
aciklayamayacagimiz nedenlerle tamamen
unsurlarinda siyrilmis olarak anlamak56 dogrudan
mevcut hukuk dizenlemeleri ile catisir kanaatini
tasimaktayiz. Kisaca ifade etmek gerekirse sigortali
isyerinde ve igini yaparken veya is yapmadan
gecirdigi sUrelerde isverenin otoritesi altinda iken
dis etkenlerden kaynaklanan bir neden sonucu
kalp krizi gegirirse, kalp krizinin sonucu (8lim
veya arizalar) isyerinde veya igyeri diginda®’
gergeklessin bu bir is kazasi sayilir. Somut
olayimizda da kaptan seyir halinde iken dis
etkenden kaynaklandigini varsaydigimiz bir kalp
krizi sonucu isyeri olan gemide 6Imus oldugundan
bu olay tipik bir is kazasi sayllmalidir.

53 Kaginilamama unsuru is kazasinin olusumunda dedil isverenin sorumlulugunda énem arzeder. GUZEL Karar Degerlendirme, s.336.
54 SOZER, s.1896, TASKENT, s.1954, AKIN, Maddi tazminat, s.21 dipnot.12,
55 Kazanin distan gelen etkenle meydana gelmesi kurucu unsur olarak belirlenmistir. GUZEL/OKUR, s.229. TUNCAY/EKMEKCI, s.270.

56 CENTEL, benzer konuda Yarg 10. Hukuk Dairesinin SSK'nun 11/A-e'de diizenlenmis olan “toplu tasima kavraminin” zorlanmasinin
pozitif hukuk diisiincesi ile bagdasmadigini séylemektedir. CENTEL, Tankut; “Isyerinde Getirilip Gétiiriilme Sirasinda Ugranilan Kaza-
Is kazasi Kavrami” Karar Incelemesi, Is Hukuku Dergisi, C:lll,1993, s.128.

57 Kalp krizinin isyerinde ancak élimdin isyeri disinda olmasi is kazasinin olusumunu etkilemez. Yarg., 10HD., 26.2.1996, 1122E.,
1433K., ARSLANKOYLU, 5.440,441. Kavga ve Catismanin isyerinde baslayip kovalamaca sonucu yaralanmanin igyerinin belirli bir
mesafesinde ortaya cikmasi is kazasi sayilmayi engellemez. Yarg. 10 HD., 24.12.2002T., 9377E., 10032K., ARSLANKOYLU, s.437.

Eyliil 2006




- KAYNAKCA

AKTAY, Nizamettin, ARICI, Kadir, KAPLAN/SENYEN
Tuncay, E; is Hukuku, Ankara, 2006.

AKIN, Levent; “Destekten Yoksunluk ve Cismani
Zararlardan Isverenin Ozel Hukuktan Dogan Sorumluluguna
lligkin Yargitay Kararlari”, Destekten Yoksunluk ve Cismani
Zararlarda Sorumluluk ve Tazminat, Galatasaray
Universitesi Yayinlari, istanbul, 1996.

AKIN, Levent; is Kazasindan Dogan Maddi Tazminat,
Ankara, 2001.

ARSLANKOYLU, Resul; Sosyal Sigortalar Kanunu Yorumu
ve ligili Kanunlar, Genisletiimis 2. Basi, C:1, Ankara-2004.

ARICI, Kadir; isgi Saghgi ve Is Guvenligi Dersleri, Ankara,
1999.

ATABEK, Resat; is Kazasi ve Sigortasi, istanbul.1978.

BASTERZI, Siileyman; Yargitay'in Is Hukukuna lliskin 2001
Yili Kararlarinin Degerlendirilmesi, “Sosyal Sigorta Turleri”,
Kamu-Ig, Ankara- 2003.

BECKER, Herman; isvicre Borglar Kanunu Serhi, ikinci
Bolum Ozel Borg lligkileri, Bern-1934, (Cev: Dr. A. Suat
DURA).

CANIKLIOGLU, Nursen; “Sosyal Sigorta Ttrleri”, Yargitay'in
is Hukukuna lligkin Kararlarnnin Degerlendirilmesi, Cimento
isveren Yayini, Ankara-2004.

CANIKLIOGLU, Nursen; “Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortasi Kanun Tasarisina Gore Kisa Vadeli Sigorta
Huikidmleri”, Tirk Sosyal Guvenlik Sisteminde Reform
Sempozyum Ozel sayisi, Calisma ve Toplum Dergisi, S:8,
2006/1.

CENTEL, Tankut; “Isyerindeki Oldiirme Olayinin Is Kazasi
Sayllmas!”, Karar incelemesi, iHU, SSK11, No:1.

CENTEL, Tankut; Sosyal Sigortalar Acisindan Yargitay'in
1986 Yili Kararlarinin Degerlendirilmesi, istanbul-1986.

CENTEL, Tankut; “isyerinde Getirilip Gétiriilme Sirasinda
Ugranilan Kaza- is kazasi Kavrami” Karar incelemesi, is
Hukuku Dergisi, C:111,1993.

GAKMAK, ihsan; Serhli Sosyal Sigortalar Kanunu,
C.l,Ankara-2001.

GENBERCI, Mustafa; Sosyal Sigortalar Kanunu Serhi,
Ankara, 1985.

EDIS, Seyfullah; Medeni hukuka Giris ve Baslangic
HikUmleri, Ankara,1997.

EREN, Fikret; Borclar Hukuku ve is Hukuku Acisindan
Isverenin Is kazasi ve Meslek Hastaligindan Dogan
Sorumlulugu, Ankara, 1974.

GUNAY, ilhan Cevdet; is Mahkemeleri Kanunu Serhi,
Ankara, 2000.

GUZEL, Ali; Yargttay'in Is Hukukuna lliskin 1999 Yil Kararlannin

Degerlendirimesi, “Sosyal Sigortalar”, istanbul-2001

GUZEL, Ali, OKUR, A. Riza; Sosyal Giivenlik Hukuku,
Yenilenmis 9. Bas, istanbul, 2003.

http://www.ttb.org.tr.
http://www. melihus.com.tr.

KAPLAN E. Tuncay; isverenin Hukuki Sorumlulugu, Ankara,
1992.

KURU, Baki, ASLAN Ramazan; YILMAZ, Ejder, Medeni
Usul Hukuku, Ders Kitabi, Ankara-1991.

KURUCU, Oguz; Igtihatlarla Is Yargisi, Ankara, 1994.
MOLLAMAHMUTOGLU, Hamdi; is Hukuku, Ankara, 2004.

OLGAGC, Senai; Kazai ve limi ictihatlarla Borglar Kanunu
Serhi, Ankara-1977,

OKUR, Ali Riza; Sosyal Sigortalar Agisindan Yargitay'in
1987 Yili Kararlarinin Degerlendiriimesi, istanbul-1987.

OKUR, Ali Riza; “Sosyal Sigortalar Agisindan Yargitay'in
1994 Yili Kararlarinin Degerlendiriimesi”,Yargitay'in is
Hukukuna lliskin Kararlarninin Degerlendirilmesi, 1994, istanbul
-1996.

SERATLI, Gaye Burcu; is kazasindan Dogan Destekten
Yoksun Kalma Tazminati, s Ankara, 2003.

SEROZAN, Rona, ENGIN ilkay Baki; Miras Hukuku,
Ankara,2004.

SEVIMLI, K. Ahmet; Is Hukukunda Kaptan, istanbul 2001.

SOZER, Ali Nazim; “Tiirk Sosyal Sigortalar Hukukunda Is
Kazasi Kavrami ve Unsurlari”, Prof. Dr. Nuri CELIK'e Armagan
Il, Istanbul-2001.

SUZEK, Sarper; is Guivenligi Hukuku, Ankara, 1985.

SUZEK, Sarper; “Destekten Yoksunluk ve Cismani

Zararlarda Isverenin Ozel Hukuktan Dogan Sorumlulugu”,
is Hukukuna lliskin Sorunlar ve Géziim Onerileri, 1996 Yili
Toplantisi, Galatasaray Universitesi Yayinlari, Istanbul, 1996.

ULUSAN, ilhan; Ozellikle Borglar Hukuku ve Is Hukuku
Acisindan Isverenin Isciyi Gézetme Borcu, ve Bundan Dogan
Hukuki Sorumluluk, Ankara-1990.

TASKENT, Savas; “Is Kazasi Kavrami”, Prof. Dr. Nuti
CELIK'e Armagan Il istanbul-2001.

TUNCAY, Can; “21.HD. E.,1998/9040, K.,1999/497 sayil
Karar incelemesi”, Cimento Isveren Dergisi, C:13, S:4,
Temmuz,1999.

TUNCAY, Can, EKMEKCI, Omer; Sosyal Guvenlik Hukuku
Dersleri, 11. Basi, Istanbul, 2005.

TUNQOMAG, Kenan; Borglar Hukuku, C:2 Ozel Borg lliskileri,
istanbul, 1977.

YAVUZ, Cevdet; Turk Borglar Hukuku Ozel Hukumler,
istanbul, 1997.

YELEKGI, Memduh; Sosyal Sigortalar Kanunu Serhi, Ankara,
1991.




yargitay kararlari

Derleyen: Av. Ertan iren

Yargitay Kararlar

= Cimento
Isveren

T.C.

YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI
ESAS NO: 2005/18503
KARAR NO: 2006/3853
KARAR TARIHi: 20.02.2006

KARAR OZETi: SEBEPSIZ iKTISAP

Yardatmenin durdurulmasi kararlar da iptal
kararlari gibi, islemin tesis edildigi tarihe kadar
geriye gidip islemden 6nceki durumu yerine
getirdigine gére, béyle bir kararin uygulanmasi,
hem ilgilinin eski gbrevine iadesine hem de bu
gorevin gerektirdigi 6zlik haklarinin islem
tarihinden itibaren 6denmesini zorunlu kilar.
Clankd, yaratmenin durdurulmasi kararindan
itibaren calisan, islem tarihinden ydritmenin
durdurulmasi kararinin kaldirilmasina yada
davanin reddedilmesine kadar eski gérevinin
batdin hak ve yetkilerine sahip olmaktadir. Bu
durumda idarenin yaptigi 6demenin yasal
dayanagdi bulunmaktadir. Bu dayanak da
L e

mahkeme kararidir. O halde yapilan 6demenin
davali yéniinden haksiz zenginlesme olarak
nitelendirilmesi mimkdn degildir.

DAVA: Davaci, icra takibine yapilan itirazin iptali
ile %40 icra inkar tazminatina hiikmedilmesine,
6detilmesine karar verilmesini istemistir. Yerel
mahkeme, istegi kismen hikim altina almistir.
HUkUm siresi icinde davall avukati tarafindan
temyiz edilmis olmakla dosya incelendi, geregi
konusulup disundldi:

YARGITAY KARARI

Kapsam disi personel statlistinde calistirilan
davalinin is akdi 12.07.2000 tarihinde feshedilmis
ve davali fesih isleminin iptali talebiyle Kirikkale
idare Mahkemesinde dava acmis olup, bu
mahkemece verilen 14.10.2002 tarihli
ylrttmenin durdurulmasi karari Gzerine davali
19.12.2002 tarihinde isbasi yaptinimis ve
13.07.2002 -18.12.2002 tarihleri arasindaki
bosta kalinan slreye iligskin olarak maas,
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ikramiye ve ilave tediye olarak toplam
8.076.133.466 TL davaliya 6denmis olup, devam
eden yargilama sonunda da davalinin davasinin
red edilmesi Uzerine davaci idare ddenen bu
miktari sebepsiz zenginlesme hikumleri
cercevesinde geri talep etmektedir. Mahkeme
istegi hikim altina almistir.

Bu davada tartisiimasi gereken konu, idarece
yuritmenin durdurulmasi karari uygulandiktan
sonra davanin reddedilmesi halinde sonucun ne
olacagidir.

Yirttmenin durdurulmasi kararlari da iptal
kararlari gibi islemin tesis edildigi tarihe kadar
geriye gidip islemden énceki durumu yerine
getirdigine gdre, bdyle bir kararin uygulanmasi,
hem ilgilinin eski gbrevine iadesine hem de bu
gorevin gerektirdigi 6zlUk haklarinin iglem
tarihinden itibaren 6denmesini zorunlu kilar.
CUnkd, yaratmenin durdurulmasi kararindan
itibaren calisan, islem tarihinden, ytritmenin
durdurulmasi kararinin kaldirilmasina yada
davanin reddedilmesine kadar eski gdrevinin
bitin hak ve yetkilerine sahip olmaktadir. Bu
durumda idarenin yaptigi 6demenin yasal
dayanagi bulunmaktadir. Bu dayanak da
mahkeme kararidir. O halde yapilan édemenin
davall yéninden haksiz zenginlesme olarak
nitelendiriimesi mimkudn degildir. Yiksek
Danistay'in kararlari da bu yéndedir.

Davaci idare ylritmenin durdurulmasi
seklindeki mahkeme kararini uygulayip davalya
6deme yaptigina gére, bu ddemeyi sebepsiz
iktisap kurallarina gére davalidan
isteyemeyeceginden istegin reddi yerine icra
takibinin devamina seklinde karar verilmesi
usul ve yasaya aykiri oldugundan hikmun
bozulmasi gerekmigtir.

SONUC: Temyiz olunan kararin yukarida yazili
sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz
harcinin istek halinde ilgiliye iadesine 20.02.2006
gunlnde oybirligiyle karar verildi.

T.C.

YARGITAY
9. HUKUK DAIRESI
ESAS NO: 2006/11741
KARAR NO: 2006/14066
KARAR TARIHi: 15.05.2006

KARAR OZETi: ASIL iSVEREN - ALT iSVEREN
iLiSKisi

Buytk cogunlugu kendi is¢i kadrosundan olugan
ve asil igsverenin birkac is¢isini ise alarak caligtiran
alt isverenin bu tutumu islemi muvazaall hale
getirmemelidir. Bu durumda, ise alinan az sayidaki
asil isveren iscilerinin haklarinin kisitlanmigs
olmasinin da sonuca etkili olmayacagi
dasinulmelidir. Bu nedenle éncelikle, dava digi
firma tarafindan davaliya ait Gstlendigi iste
calistirdigi iscilerin ka¢ tanesinin kendi kadrosundan
oldugu, kag tanesinin de daha énce bu iste
calistinlan asil isveren iscisi oldugu belirlenmeli
ve sonucuna gore asll isveren-alt isveren iligkisinin
muvazaaya dayanip dayanmadigi saptanmalidir.

Ote yandan, yukarida belirtilen arastirma
sonucunda asil isveren- alt isveren iliskisinin
muvazaaya dayanmadigi sonucuna varildigi
takdirde; yasaya uygun olarak kurulan asil isveren-
ait isveren iligkisi bir nevi yeniden yapilanma
oldugundan, igyeri ici sebeplerden kaynaklanan
gecerli bir fesih nedeni olarak kabul edilmelidir.
Ancak, is sézlesmesi feshedilmeden énce feshin
son care oldugu ilkesinin géz énline alinmasi
gerekmektedir.

DAVA: Davaci, feshin gegersizligine ve ise iadesine
karar verilmesini istemistir. Yerel mahkeme, istegi
hikim altina almistir. Hikim suresi iginde davali
avukati tarafindan. temyiz edilmis olmakla dosya
incelendi, geregdi konusulup disindldi:

YARGITAY KARARI

Davaci isci, is s6zlesmesinin gecerli neden
olmadan isverence feshedildigini lleri siirerek

feshin gecersizligine ve ise iadesine karar
48-49
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verilmesini, ise baslatiimama halinde d6denmesi

gereken tazminat ile bosta gecen sire Ucretinin
belirlenmesini istemistir.

Davali isveren, nakit tasima ve 6zel glvenlik
hizmetlerinin uzman bir firmadan satin alinmasina
karar verildigini, bu nedenle glivenlik gérevlisi
olarak calisan davaci dahil nakit tasima ve 6zel
glvenlik islerinde ¢alisanlarin tamaminin igten
cikarldigini, feshin gegerli nedene dayandigini
belirterek davanin reddine karar verilmesi
gerektigini savunmustur.

Mahkemece alinan bilirkisi raporu dogrultusunda
davacinin galistidi isin alt isverene devrinin
muvazaa nedeniyle gecersiz oldugu ve bunun
fesih icin gecerli neden olamayacagi gerekgesi
ile davanin kabulline karar verilmistir.

Dosya icerigine gore davali isverenin nakit tasima
ve glvenlik hizmetlerini disardan satin almak
suretiyle temin yoluna gittigi, gtivenlik gorevlisi
olarak calisan davacinin is s6zlesmesinin bu
nedenle feshedildigi anlagiimaktadir. Mahkemece
hikme esas alinan bilirkisi raporunda guivenlik
isinin yardimci is oldugu kabul edilmekle birlikte
guvenlik goérevlilerinin bir kisminin isi Gstlenen
firma tarafindan haklarinin kisitlanarak ise
alinmasinin asil igveren - alt igveren iligkisinin
muvazaaya dayandigini gésterdigi sonucuna
variimistir. Somut olayda, asil isveren isgilerinin
dava digi alt igsverence ise alinarak galistirimaya
baslanmasi durumunda bir cok yénden haklarinda
kisitlama meydana gelecegi agiktir. Ancak, dosya
icerigine gore is sdzlesmesi feshedilen guvenlik
gorevlilerinin sadece bir kismi kendi istekleri ile
is s6zlesmesi imzalayip isi Ustlenen firmaya bagli
olarak calismaya baslamistir. Burada Uzerinde
durulmasi gereken husus, alt igverenin tstlendigi
iste bir kismi kendi is¢i kadrosundan, diger bir
kismi ise asll isverence is s6zlesmesi feshedilen
sahislardan olusan isgilerin ¢alistinimasi halinde,
bu durumun 4857 sayili is Kanunu'nun
2/7.maddesi anlaminda muvazaaya dayanak teskil
edip etmeyecegidir. Belirtiimek gerekir ki, blylk
cogunlugu kendi isci kadrosundan olusan ve asil
L e

isverenin birkag iscisini ise alarak ¢alistiran alt
isverenin bu tutumu islemi muvazaali hale
getirmemelidir. Bu durumda, ise alinan az sayidaki
asll igveren iscilerinin haklarinin kisitlanmig
olmasinin da sonuca etkili olmayacagi
dusunulmelidir. Bu nedenle éncelikle, dava disi
firma tarafindan davaliya ait Ustlendigi iste
calistirdigi iscilerin kag tanesinin kendi
kadrosundan oldugu, kag tanesinin de daha énce
bu iste calistirilan asil igsveren iscisi oldugu
belirlenmeli ve sonucuna goére asil igsveren-alt
isveren iliskisinin muvazaaya dayanip dayanmadigi
saptanmalidir.

Ote yandan, yukarida belirtilen arastirma
sonucunda asll isveren- alt isveren iligkisinin
muvazaaya dayanmadigi sonucuna varildigi
takdirde; yasaya uygun olarak kurulan asll igsveren-
ait isveren iligkisi bir nevi yeniden yapilanma
oldugundan, isyeri ici sebeplerden kaynaklanan
gecerli bir fesih nedeni olarak kabul edilmelidir.
Ancak, is s6zlesmesi feshedilmeden dnce feshin
son ¢are oldugu ilkesinin g6z énline alinmasi
gerekmektedir. Davaci vekili, fesihten dnce bir
kisim gtivenlik gérevlisinin diger bélimlere
kaydinldigini ve bunlarin is sézlesmelerinin
feshedilmedigini ileri sirmustir. Bu durumda,
davacinin nitelikleri de dikkate alinarak, davali
bankanin bagka birimlerinde degerlendirme
olanaginin bulunup bulunmadigi, bagka bir
anlatimla, feshe son care olarak basvurulup
vurulmadigi, fesihten énce guivenlik gérevlilerinden
diger bdlimlerde degerlendirilen isgi varsa objektif
kriterlerin dikkate alinip ainmadigi, isyerinde kesif
icra edilerek; uzman bilirkisi araciligi ile inceleme
yapilmak suretiyle acikliga kavusturulmasi gerekir.
Eksik inceleme ile yazili sekilde karar verilmis
olmasi hatali olup, bozmayi gerektirmigtir.

SONUGC: Temyiz olunan kararin yukarida yazili
sebepten BOZULMASINA, pesin alinan temyiz
harcinin istek halinde ilgiliye iadesine, 15.05.2006
gundnde oybirligi ile karar verildi.
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I S G is saghgr ve glvenligi

Yeni Uyelerimizde OHSAS 18001
Calismalan Sirtiyor

Sendikamizca yeni Uyelerimize yonelik
baslatilan OHSAS 18001 Projesi
kapsaminda, Askale Cimento San.
T.A.S. Trabzon Subesi ve Gimko
Cimento ve Beton Sanayi T.A.S. Bartin Subesi'nde
OHSAS 18001 6n denetim calismalar
tamamlanmigtir. On denetimin ardindan
fabrikalara, is sagligi ve glvenligi mevzuati ile
OHSAS 18001 agisindan mevcut durumlarini
ortaya koyan 6n denetim raporlan génderilmistir.

Ayrica, 13 Temmuz 2006 guni Askale Cimento
San. T.A.S. Trabzon Subesi'nde Sendikamiz
Arastirma Uzmani Serdar SARDAN tarafindan
“OHSAS 18001 Bilgilendirme Egitimi”
gerceklestiriimistir. Yogun bir katimin oldugu
egitimde OHSAS 18001 Standardinin maddeleri
incelenmis, katiimcilara OHSAS 18001'in
uygulanigi hakkinda bilgiler verilmigtir.

ISG Teknik Egitimleri
Tamamlanmak Uzere

07 Nisan 2004 tarihinde yayinlanan

‘Calisanlarin Is Saglig ve Givenligi

Egitimlerinin Usul ve Esaslari Hakkinda

Yoénetmelik' geregince calisanlarin
isyerindeki riskler ve tehlikeler hakkinda periyodik
olarak bilgilendirilmesi gerekmektedir. Bu
zorunlulugu géz éniine alan Sendikamiz Uyemiz
Cimento Fabrikalari igin bir egitim programi
olusturmustur.

Cimento
Isveren .

Eylil 2006

Egitimler her fabrikada 2+4 gin olmak Uzere
toplam 6 glin olarak gerceklestiriimektedir.
Egitimler, CMIS OHSAS 18001 Projesi'nde de
danismanlik faaliyetini yiriitmiis olan TEMIS
YOnetim Sistemleri Ltd. Sti. tarafindan
verilmektedir. Egitim Programi, Gyemiz Yibitas
Lafarge Nevsehir Gimento Ogiitme Tesisi'nde
Eylul ayi icerisinde yapilacak egitimlerle tim
Uyelerimizde tamamlanacaktir.






I S G is saghgr ve glivenligi

AKUT Acil Durum Ekipler Egitimi
Tamamlaniyor

Uyemiz Gimento Fabrikalarinin Acil Durum ve Dogal Afetlere yénelik hazirlikli olmasi ve olasi

bir acil durumda birbirlerine yardim etmesi amaciyla hazirlanan ve Arama-Kurtarma Dernegi
(AKUT) tarafindan gerceklestirilen Acil Durum Egitimleri Eyliil ayi icerisinde Uyemiz Yibitas Lafarge
Sivas Cimento Fabrikasi'nda gerceklestirilecek programin ardindan tamamlaniyor.

Uyemiz fabrikalarda 3 giin siireli olarak gergeklestirilen ve her fabrikadan 20-25 kisinin katildigi
egitimler Subat ayinda baslamis olup, blyuk bir ilgi ile takip edilmistir. Egitimin ilk 2 glinG teorik bilgiler
aktariimakta, son giin enkaza midahale tekniklerinin incelendigi pratik ¢alisma ile egitim son
bulmaktadir.

: Cimento
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CMIS haberler

da Vvinc

IRNPOpH BifigT Meslel Egitim Programs

CEMTINET Projemiz
Kabul Edildi

; Cimento

Isveren IEEEEEEE—

Leonardo da Vinci Mesleki Egitim Programi B-Tipi Projeleri biinyesinde, “Cimento Sektori

Egitim Kurumlari Ag1” Projemiz, Avrupa Birligi Dis Uzmanlar tarafindan degerlendiriimis;
degerlendirme sonuglarina gbre projemiz Avrupa Komisyonu tarafindan desteklenmeye deger
bulunmustur. Sendikamiz, projesi kabul edilen 14 kurulus arasinda tek sendika olmustur.

Komisyon, Sendikamiz ve Projemiz Ortaklar arasindaki sézlesme Eylil ayinda imzalanacak olup,
Projemiz 01 Ekim 2006 tarihi itibariyle resmi olarak faaliyetlerine baslayacaktir.

Proje sekiz ortakl bir proje olup, Turkiye'den Sendikamiz proje sahibi, EDUSER Egitim ve Danismanlik
Firmasi koordinatér kurulus ve T. Cimse-is Sendikasi ise sessiz ortak olarak; Almanya'dan ABZ-
Hamm Egitim Merkezi, Danimarka'dan Odense Teknik Koleji, Ispanya'dan AIDICO Insaat Teknoloji
Enstitus, italya'dan Centro Servizi Danismanlik Firmasi ve Polonya'dan Futurum Egitim Ajansi diger
proje ortaklarn olarak yer almaktadir.

24 ay sirecek olan Gimento Meslek Kolu Strekli Egitim Merkezleri Agi Modeli Projesi ile Cimento
sektériinde AB Ulkeleri ve aday Ulkelerde meslek ici egitim alaninda surekliligin saglanmasi ve ortaya
¢ikan sektorel ihtiyaglara cevap verme olanagi yaratacak bir sistemin kurulmasi igin bir model
olusturmak suretiyle ilk adimin atiimasi planlanmaktadir. Bu kapsamda Projenin amaglari;

e Sektorde faaliyet gosteren egitim kuruluslarinda yasam boyu 6grenme anlayisinin gelistiriimesi ve
e Bu egitim kuruluslarinin bir ag yoluyla birbirine baglanmasi olarak siralanmaktadir.

Sektdrde gbrev yapan isletmelerin her tirll egitim ihtiyacinin stirekli olarak karsilanmasinin planlandig
surekli egitim merkezleri agi ile, temel ve mesleki egitim programlari yaninda, dretim ve hizmetin
kalitesini artirmaya ydnelik egitim programlari (kalite, verimlilik, insan iligkileri, grup gcaligmasi, kilttrler
arasi iletisim, mesleki dil vb.) da uygulanacaktir.

Eylil 2006
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Akcansa Canakkale Fabrikasi, ikinci Uretim Hatti ile
Kapasitesini Yiizde 100 Artiracak

Akcansa'dan 135 milyon Dolarlk
Dev Yatinm lle Gelecege Bir
Saglam Temel Daha

Uyemiz Akgansa Cimento San. ve Tic. A.S., Ganakkale Fabrikasi'nin ikinci Giretim

hattinin temelini 19 Haziran 2006 Pazartesi giinii diizenlenen bir téren ile atti. Akgcansa,
2007 yil sonunda isletmeye alinacak yeni tretim hatti icin 135 milyon dolarlik dev bir yatinm
yapiyor. Bu 6nemli girisim ile Akcansa, toplam klinker tretim kapasitesini 5.7 milyon, cimento
6gutme kapasitesini ise 9 milyon tona yukseltecek.

Akcansa, Canakkale Fabrikasi'nin ikinci Gretim hattinin temelini 19 Haziran 2006 Pazartesi
glinii diizenlenen téreni ile atti. Térende, H.O. Sabanci Holding Yénetim Kurulu Baskani ve
Murahhas Uyesi Giiler Sabanci, HeidelbergCement Grubu Yénetim Kurulu Baskani Dr. Bernd
Scheifele, Akgcansa Yonetim Kurulu Baskani Erhan Kamigl ve Akgansa Y6netim Kurulu Bagkan
Yardimcisi Daniel Gauthier hazir bulundu.

Uretim kapasitesini yiizde 100 artirma hedefiyle Canakkale Fabrikasi'na 135 milyon dolarlik
yatinm yapan Akgansa, fabrikanin su an giinde 6 bin, yilda 2 milyon ton olan klinker tretim

-
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kapasitesini 4 milyon tona gikaracak. Boylece
Akcansa'nin toplam klinker Uretim kapasitesi 5.7
milyon, cimento 6gutme kapasitesi ise 9 milyon
tona yUkselecek.

Torende konusan Akgansa Yonetim Kurulu Bagkani
ve Sendikamiz Yénetim Kurulu Uyesi Erhan Kamigl,
konu ile ilgili yaptigr aciklamada; Akgansa'nin diinya
kalite standartlarina uygun Grdnleri, Ustin hizmet
anlayisi ve yiksek teknoloji donanimli tesisleriyle
Tarkiye'nin ¢cimento ihtiyacinin ytizde 9'unu
karsiladigini, Canakkale Fabrikasi'nin kendi
limanindan gerceklestirdigi cimento ihracatiyla da
Ulke ekonomisine yaklasik 40 milyon dolar déviz
kazandirdigini belirtti. Akgansa'nin artan talep
sebebiyle 2006 yilinda gegici bir sure icin
ihracattansa i¢ piyasaya yoneldigini sdyleyen
Kamisli, s6ézlerini séyle stirdlird: “2005 yilinin en
6nemli yatirm karari olan ve 2007 yili sonunda
tamamlanmasi planlanan, 135 milyon ABD dolari
tutarindaki kapasite artirmi ile Akgansa, sektérde
Turkiye Olgegini de asarak bdlgesel anlamda bir
stratejik glic olma hedefine ulasacak.”

H.0. Sabanci Holding Yénetim Kurulu Baskani ve
Murahhas Uyesi Giiler Sabanci ise 2005 yilinda
sektoriin gelisimini, diinya ve Turkiye ekonomisi
perspektifinden degerlendirdi. Turkiye ekonomisinde
son dort yilda ortalama ytizde 7.8 olan blyime
oraninin, 2005 yilinda ytizde 7.6 olarak gerceklestigini
belirten Sabanci, s6zlerini séyle stirdiirdi: “Istikrar
ve reform galigsmalarinin 8diin verilmeden
surdurtlmesi ile ekonomimizin daha da guticlii bir
yaplya kavusacagina inanmaktayiz. Dogrudan
yabanci sermaye girislerinin artmasi, bu glgli yapinin
olusmasinda bir diger dnemli unsur olarak 6n plana
clkmaktadir”. Ortaklar HeidelbergCement ile

1996'dan beri strdurdiikleri birliktelikten cok
memnun olduklarini ve Akgansa'nin sahip oldugu
potansiyele glivenerek, yatinm karar aldiklarini dile
getiren Sabanci, “Bu yatinm neticesinde, Akgansa
sadece Turk ¢cimento sektértindeki liderligini daha
da pekistirmekle kalmayacak, Uretim ve rekabette
etkinlik ve verimligi artiracak galismalar ile bdlgesinin
en glcll oyuncusu olma stratejisinin bir asamasini
daha yerine getirmis olacak” dedi.

“Tiirkiye'nin parlak gelecegine yatinm yapmaya
devam edecegiz”

Sabanci Holding ile gimento sektériinde 10 yildir
muhtesem bir uyum icerisinde birlikteliklerini
surdurduklerini dile getiren HeidelbergCement
Grubu Y6netim Kurulu Baskani Dr. Bernd Schifele,
kendini gercek bir Canakkaleli olarak hissettigini
dile getirerek, “Bu yatinm karari, TUrkiye ekonomisi
ve ¢imento sektoriintn gelecegine oldugu kadar,
Akgansa'nin sahip oldugu potansiyele duydugumuz
guvenin 6nemli bir ifadesidir. Akgansa'nin Turk
cimento sektérindeki liderligini daha da
pekistirecegine inaniyor, HeidelbergCement olarak
Turkiye'nin parlak gelecegine yatinm yapmaktan
gurur duyuyoruz” dedi.

5 yildir Capital Dergisi tarafindan sektériinde “En
Begenilen Sirket” olarak secilme basarisi gosteren
Akcansa, Uretim ve rekabette etkinlik ve verimligi
artiracak calismalar ile bélgesinin en giicli oyuncusu
olma stratejisini uyguluyor. Akgansa, bir yandan
da cevre ve dogal kaynaklarin korunmasi alaninda
blylk 6nem arz eden “Alternatif Yakit ve
Hammadde Kullanimi” alanindaki faaliyetleri ile
Turkiye'de bir ilki gerceklestirerek, sektdrdeki diger
firmalar icin de bir 6érnek teskil ediyor.




J askale
- crmentfo

Askale Cimento, 'Tiirkiye'nin ilk 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu'
siralamasinda basamaklan emin adimlarla tirmaniyor.

Askale Cimento
Devler Ligi'nde

Istanbul Sanayi Odasi tarafindan yapilan
arastirmaya gore; Askale Cimento
Turkiye'deki en buylik sanayi kuruluslan
icinde 430'uncu sirada yer aldi. Ozellestigi
gtinden bu yana 34 milyon dolarlik yatinm
yapan Askale Cimento, gerceklestirdigi
atiimlarla; 1993 yilindaki 300 bin ton olan
yilik cimento tiretimini 2007 yilinda 3 Milyon
tona cikarmis olacak.

1998 yilinda Erzurum ve bdlge insaninin anlatirken “10 yilda 34 milyon dolarlik yatinm yapan
kolektif calisma ruhu ile satin alinan Askale  Askale Cimento, yillik 3 milyon ton ¢imento
Cimento, basarilarina basari katiyor. Turkiye'deki  satmanin alt yapisini hazirlamaktadir. Erzurum Hazir

Ozellestirme uygulamalar acisindan bir cok Beton Tesisi'nin saatte 320 metre kip beton
akademik kurum ve kisi tarafindan 'ézellestirmede  Uretmesi ise kapasite artirnmlarinin bir sonucudur.
drnek kurulus' olarak gésterilen Askale Gimento,  Ozellestigi giinden bu yana 41 milyon dolarlik enerji
Turkiye'nin en blylk 500 sanayi kurulusu icindeki  faturasi 6deyen ve 32 milyon dolarlik vergi yatiran
yerini yillar gectikce zirveye dogru tasiyor. istanbul  sirketimizin hedefi devler liginde ilk yiize girmektir.
Sanayi Odasi'nin arastirmasina gore; Askale Trabzon Cimento ile birlikte bu hedefimiz hayal
Cimento, 2005 yilinda Tirkiye'nin ilk 500 Biiyiik olmanin 6tesine gegmistir.” dedi.

Sanayi Kurulusu iginde 430'uncu sirada yer aldi.
Askale Cimento bdylece bir dnceki yila gore 48
basamak yukari cikmis oldu.

YATIRIM, iSTIHDAM VE KATMA DEGER
Askale Cimento Sanayii T.A.S. Yoénetim Kurulu
Baskani Lutfu Ytcelik, “Askale Cimento Tiirkiye'nin
sanayi kuruluslari icin '‘Devler Ligi' olarak sayilan
ik 500 Bliyiik Sanayi Kurulusu icinde olmanin
gururunu yaslyoruz. Bu basari hepimizindir.
Ortaklarindan yénetim kuruluna, genel midiriinden
iscisine ve yuregi bu sirketin basarisi icin atan
herkesin basariya katkisi vardir. Bugtin Turkiye'nin
en buyuk 500 firmasi arasina giren Agkale
Cimento'nun hedefi, ilk 100'e girmektir. Bu birileri
icin hayal olabilir. Ama biz 13 yildir hayali gercege
gevirmenin hazzini hep beraber yasiyoruz.” dedi.

VE 2006'DA GELINEN NOKTA
Baskan Yucelik, Askale Cimento'nun geldigi noktayi




VICAT'dan Yeni Bir Uriin:

VICAT Grubu'na bagh olan Uyemiz Konya Gimento San.
A.S., Uretmis oldugu VICAT PROMPT ¢imentosunu Konya
ve Antalya'da diizenledigi toplantilarla tanitti.

Toplantilara; Konya Cimento saticilari, resmi daire mensuplari,
muteahhit firma yetkilileri, hazir beton ve prefabrik Ureticileri,
insaat malzemesi satan firmalarin yetkilileri ile uygulamaci
calisanlar katildi. Yaklasik 200 kisilik misafir grubuna uygulamali
olarak VICAT PROMPT gimentosunun tanitimi yapildi. Yapilan
uygulamalardan alinan sonuglar katiimcilar tarafindan ilgiyle
izlenirken; daha sonra misafirler de VICAT PROMT ¢imentoyla
uygulamalar yaptilar ve sonugclar kendi yaptiklar harglarla
tekrar gérme imkani buldular.

PROMPT CIMENTOSU

Ek katki kullanimina ihtiyag kalmadan cimento Uretimi icin ideal
kimyasal ve mineralojik bilesime sahip killi kalker, Fransa'nin

Grenoble Bolgesi'nin kuzeyindeki yataktan saglanmakta ve dik
firnlarda 800° ila 1200°C arasinda pisirilip ¢ok ince bir sekilde
ogutilerek, dogal bir baglayici olan VICAT PROMPT gimento
elde edilmektedir. Priz baglangici 2 dakika, priz sonu 1 dakika
olan Uriintin geg priz almasi icin TEMPO katkisi kullaniimaktadir.

Prompt Cimentosu

PROMPT ozellikleri arasinda;

e Cok hizli priz alma ve sertlesme,

e TUm ylizeylere yapisma,

e Su gecirmezlik,

e Hizli duvarclilik,

e Cephe ve dekarasyon islerinde kullanim,
e Uzun vadede dayanim gelisimi,

e Korrosif sulara kargi dayanim,

e Silfath sulara karsi direng,

¢ Deniz suyuna karsi diren¢, bulunmaktadir.

Konya Cimento'da Yeni Staj Dénemi

Konya Cimento Sanayii A.S.'de her yil yaklasik

40 yuksek 6grenim dgrencisi staj yaparken;
2005 -2006 Egitim ve Ogretim Yili Yiiksek Ogrenim
Mesleki Egitim 1. Dénem stajini yapacak olan stajyer
dgrenciler, ISG ve Oryantasyon egitimlerinin ardindan
stajlarina basladilar. Egitim sirecinde uygulama
acisindan ¢cok énemli olduguna inanilan staj
dénemlerinde 6grencilere, kendilerine is hayatlari
suresince ¢ok faydali olacak bu egitimlerin haricinde,
kullanabilecekleri tim kisisel koruyucu ekipmanlar ve
is kiyafetleri kurumca temin edildi.
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5. Geleneksel Konya Cimento Senligi

25 Haziran 2006 Pazar giinii Uyemiz Konya Gimento San. A.S. tesislerinde “5. Geleneksel Konya

Cimento Senligi” gerceklestirildi. Konya Cimento personeli, miteahhit firma galisanlar, emekliler ve
Konya Cimento Anadolu Giizel Sanatlar Lisesi 6gretmenlerinin aileleri ile birlikte olusturduklar yaklasik 1.200
kisilik bir katiimci toplulugu ile gergeklestirilen bu yilki senlikte; cocuklar ve yetiskinler igin cesitli yarisma ve
sovlar, mizik, spor miisabakalar gibi etkinliklerde bulunulup; birlikte hos bir glin gegirmek, sirket ile ilgili
guncel gelismeleri paylasmak, personel arasindaki iletisimi ve motivasyon diizeyini arttirmak temel amag
oldu.

Her yil tekrarlanan senlik vasitasiyla, yillar dnce emekli olarak ayrilan personel, fabrikanin bugiin geldigi
noktalar gérerek mutlu olurken; halen calismakta olan personel de fabrikanin bugiinlere gelmesinde blyik
paylar olan emeklilerle tanisma ve sohbet etme firsatini yakaladilar.

Cimsa Cimento'da Gorev Degisikligi

Uyemiz Cimsa Cimento San. ve Tic. A.S. Genel Miidiirii Yilmaz Kilcii'niin emekli
olmasi dolayisiyla bosalan Genel Midurlik gérevine, Mali islerden Sorumlu
Genel Mudur Yardimcisi Mehmet Hacikamiloglu atanmigtir.

1969 Ankara dogumlu olan Mehmet Hacikamiloglu, Saint Joseph Fransiz

Lisesini bitirdikten sonra AFS bursu ile bir yil da ABD'de kaldiktan sonra
1993 yilinda Bogazici Universitesi Insaat Miihendisligi Béliimii'nden mezun
olmustur. Istanbul Universitesi Isletme Iktisadi Enstitiisii'nde ve Sabanci
Universitesi'nde isletme yiiksek lisans programlarina katilan Hacikamiloglu,
Betonsa, Agregasa ve Akcansa'da 10 yil sire ile farkli gorevler aldiktan sonra
2003 yilinda Cimsa'da Mali ve idari Islerden sorumlu Genel Midiir Yardimcisi
olarak ¢alismaya baslamistir. 01.07.2006 tarihinden itibaren Cimsa Cimento
San. ve Tic. A.S.'nde Genel Mudurlik gérevini yiriten Hacikamiloglu, iyi derecede
ingilizce ve Fransizca bilmektedir. Hacikamiloglu evli ve ti¢ gocuk babasidir.

Cimento isveren olarak Mehmet Hacikamiloglu'na yeni gérevinde basarilar
dileriz.




istatistik

Hazirlayan: Ozgiir Acar

(Cimento, Toprak ve Cam
Iskolundakl Is¢i Sayilarina
lliskin Temmuz Ay Istatistikleri

Her yil Ocak ve Temmuz aylarinda agiklanan 2821 Sayili Sendikalar Kanunu geregince, iskollarindaki
isci sayilan ve sendikalarin Uye sayilarina iligkin istatistiklerin 2006 Temmuz ay1 bélimi Resmi
Gazete'de yayinlanmistir.

Gimento, Toprak ve Cam Iskolu'ndaki isgi sayisi 2006 yili Temmuz ayi itibariyle 162.111 olurken, Ocak
ayina gore %1,41'lik bir artis gézlenmistir. TUrkiye genelinde ¢imento, toprak ve cam iskolunda calisan
iscilerdeki sendikalasma orani %52,45 olmus (85.100 sendikali is¢i), 2006 yill Ocak ayina gére 0,35 puanlik
bir artis gergeklesmistir. Sendikamiza Uye 42 isyerinde ise ¢alisan 8784 iscinin 5219'u sendikalidir. Bir
onceki déneme gdre calisan sayisinda, aramiza katilan yeni Uyeler sebebiyle, belirgin bir artis gézlenmektedir.

I Tablo 1: Alti Aylik Dilimler itibariyle Yillara Gore Cimento, Toprak ve Cam iskolunda Galisan
Toplam Isci Sayisi
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Kaynak: Resmi Gazete’nin her yil Ocak ve Temmuz aylarinda yayinlanan sayilarinda aciklanan istatistikler.

I Tablo 2: Alti Aylik Dilimler itibariyle Yillara Gére Sendikamiza Uye isyerlerinde Calisan
Toplam Is¢i Sayisi
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Kaynak: CMIS Arastirma Servisince hazirlanan (iye fabrikalardaki aylk personel mevcudu istatistikleri.
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2006 yili Temmuz ay itibariyle Cimento, Toprak ve Cam iskolunda calisan 85.100 sendikali

iscinin %77'si Turkiye Cimse-is Sendikasi'na bagliyken, bu sendikaya (ye olan is¢i sayisinda
2006 Ocak ayina gore %2,62'lik bir artis gdzlenmistir. Yine, bu sendikaya Uye isgilerin iskolunda
caligan tiim isgiler igindeki payr %40,44'tir. Kristal-is Sendikasi'na lye isciler, iskolunda caligan
sendikali is¢gilerin %23,47'sini olustururken; Uye isci sayisinda 2006 Ocak ayina gore %0,76'lik
bir artis g6zlenmigtir. Bu isgilerin iskolunda ¢alisan tim isgiler icerisindeki paylr %12,04 olmustur.
Cam Keramik-is Sendikasi Uiye sayisinda ise gegcen Ocak ayina gére herhangi bir degisiklik
olmamistir. Sendikamiza ye fabrikalarda ¢alisan sendikali iggilerin tamami Tiirkiye Cimse-ig
Sendikasi'na Uye olup, sendikalasma orani %59,4 olarak gerceklesmis; 2006 yil Ocak ayina gore
ise sendikalasma oraninda 1.4 puanlik bir artis gézlenmistir.

Tablo 3: Alti Aylik Dilimler itibariyle Yillara Gére Cimento, Toprak ve Cam iskolunda Calisan
Iscilerin Sendikalagsma Oranlari
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Kaynak: Resmi Gazete’nin her yil Ocak ve Te aylarinda yayinl. sayilarinda aciklanan istatistikler.

Tablo 3: Alti Aylik Dilimler itibariyle Yillara Gére Sendikamiza Uye isyerleride Galisan
Iscilerin Sendikalasma Oranlan
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Kaynak: CMIS Arastirma Servisince hazirlanan (iye fabrikalardaki aylk personel mevcudu istatistikleri.




|s Hukuku Mevzuatinda
Usul ve Esaslar

Is Hukuku, sirekli gelismekte ve degisikliklere
ugramaktacir. 4857 sayili s Kanunu ile ilgili olarak 30'dan
fazla Yénetmelik yayimlanarak, yasanin uygulanmasina iliskin
dlzenlemeler yapilmigtir. S6z konusu uygulamalarda
kargsilasilabilecek sorunlarin ¢éziminde yararli olabilecek bir
kaynak niteliginde olan “Is Hukuku Mevzuatinda Usul ve Esaslar,
Uygulamalar, Sorunlar, GC6ziimler, Yargi Kararlan” isimli kitap
bes béliimden olusmaktadir.

Sigorta Miifettisi Resul Kurt tarafindan hazirlanan kitapta; 4857
sayill s Kanunu uygulamalari, Kidem Tazminati uygulamalari
ile Is sagligii ve Givenligi uygulamalarinin yaninda konusunda
Is Hukuku mevzuatinda cok fazla incelenmeyen 5953 sayili
Basin is Kanunu uygulamalari ve 854 sayili Deniz is Kanunu
uygulamalar yer almaktadir. Agiklanmis ve ayrica konuyla ilgili
belgeleri ile dilekge-yazisma érnekleriyle zenginlestirilen kitapta
ayrica, 2005-2006 yili Yargitay kararlarina da yer verilmistir.

Istanbul Serbest Muhasebeci Mali Misavirler Odasi tarafindan
yayimlanan kitap, meslek mensuplarinin uygulamada karsilastigi
veya karsilasabilecegi sorunlarin ¢ézimdinde ihtiyag
duyulabilecek, kapsamli ve uygulamaya ydnelik hazirlanan;
isverenler, isletme ydneticileri, personell/insan kaynaklar
mdudrleri, avukatlar, muhasebeciler, miifettisler gibi bircok
meslek grubundan ¢alisana faydali olabilecek bir kaynaktir.

Is Saghgr ve Giivenlig
Temel Prensipleri

: Cimento
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Bilindigi Uzere, is mevzuati, esas olarak kanunlardan,

tlziiklerden ve y6netmeliklerden olugsmaktadir. Ancak,
belirtilen hukuk kaynaklarinin birlikte yer aldigi bir derlemenin
daha 6nce hazirlanmamig olmasi, uygulamada ve ilgili hukuk
cevrelerinde énemli bir eksiklik olarak ifade edilmigtir.
Uygulamada ve ilgili cevrelerde karsilasilan bu ihtiyacin
giderilmesi amaciyla, “is Mevzuat)” isimli eser hazirlanrmustir.
Sézii edilen eser, Bireysel ve Toplu s Hukukuna lliskin
Kanunlardan, Tiizliklerden ve Yénetmeliklerden olusmaktadir.
Bunlarnin yani sira, ilgili diger 6zel kanunlar ile Anayasanin ve
bazi genel kanunlarin ilgili hiikimlerine de yer verilmigtir.
Mevzuata iliskin degigiklikler, degdisikligin yapildigi yerlerde,
degisikligi dngéren kanunlarin tarih, sayr ve madde numaralari
belirtilerek, parantez i¢inde ve italik olarak gdsterilmis ve ilgili
yerlerde degisikliklere iliskin notlara yer verilmistir.

Mevzuata iliskin Anayasa Mahkemesi Kararlari ve bunlarin
mevzuata yaptigi etkiler de ilgili htikiimlerin icerisinde ve
dipnotunda gésterilmistir. Mevzuata iliskin Igtihadi Birlestirme
Kararlari da ilgili diizenlemelerin sonlarinda 6zet olarak
belirtiimigtir. Ayrica, mevzuatta yer alan diizenlemelerin
birbirleriyle veya diger mevzuatlarla olan iliskisi ilgili yerlere
eklenen notlarla gésterilmistir. Bunlarin yani sira, mevzuatta
yer alan ddzenlemelere dayanilarak hazirlanan Tebliglerin
isimleri de ilgili yerlerde Resmi Gazete tarihleri verilerek
belirtilmigtir.

Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi is ve Sosyal Giivenlik
Hukuku Anabilim Dali Ogretim Uyeleri Prof. Dr. Ali Giizel, Dog.
Dr. Nursen Caniklioglu ile Arastirma Gérevlisi Saim Ocak
tarafindan hazirlanan ve “Is Mevzuati” bagshgini tasiyan bu
calisma tliim mevzuati iceren bir derleme olarak ilgililerin
hizmetine sunulmustur.




: ! Calisanlarin yasam standartlarinin korunmasi ve
S en d I kal ar Kan unun d an . gelistiriimesinde, ¢alisma hayatinda adalet ve egitligin
D o) g an H a kl armiz saglanmasinda, ¢alisma kosullarinin iyilestiriimesinde, ekonomik

ve sosyal haklarin unutulmamasinda énemli bir rol oynayan
sendikalar toplumun temel unsurlarindan biridir.

Is Miifettisi Cumhur Sinan Ozdemir tarafindan hazirlanan
“Sendikalar Kanunu'ndan Dogan Haklarimiz” isimli kitap; (i¢
béliimden olusmaktadir. Birinci bélimde sendikalarla ilgili 200
soru ve bunlarin cevaplarina yer verilmisken, ikinci béliimde
Sendikalar Kanunu Tasarisi Taslagi ve getirilen yenilikler
aciklanmis, son béliim ise 2000-2005 yillari arasi ¢ikmig olan
52 Yargitay kararini icerecek sekilde dizenlenmistir.

S6z konusu sendikalar ve Sendikalar Kanunu hakkinda bilgi
vermek, taslak halindeki Sendikalar Kanunu Tasarisi hakkinda
aydinlatmak ve son 5 yila ait Yargitay kararlari ile de uygulamayi
aciklamak amaci ile hazirlanan kitap, Yaklasim Yayincilik
tarafindan yayimlanmgtir.

4857 sayili Is Kanunu ile diizenlenen Is Gavenligi
U | u Sal Ve_ U | us | ararasi Uzmanhgr kurumu ve getirdigi acilimlan, heniiz Glkemizde
H u ku kt a |$ G uven | |g | yeterince bilinmemektedir. Ancak Is Kanunu ve ydirdriiige giren
. : . e Yénetmelikte dlzenlenen Is Glvenligi Uzmanhgi ile ilgili
U Zman | | g | ( I S G uven | | g | diizenlemelerin basari saglayabilmesi icin saglikii bir
M . h d R | ~ /I G i | ~ uygulamanin varligi gerekmektedir. Prof. Dr. A. Murat
unendis |g| S uven |g| Demircioglu tarafindan hazirlanan “Ulusal ve Uluslararasi
T e kn |Sy en | Ig |) Hukukta Is Givenligi Uzmanhgi (is Gavenligi Mihendisligi/ls

Gavenligi Teknisyenligi)” isimli kitapta, sosyal taraflarin
mevzuatta bu konuda 6ngdriilen yeni kavram ve kurumlar
hakkinda bilgilendirilmeleri, bu baglamda uluslararasi mevzuat
ve kimi Avrupa Ulkeleri mevzuatlarinin arastiriimasi
amaclanmigtir.

Beta Basim Yayim Dagitim A.S. tarafindan yayimlanan kitap
li¢ ana béliimden olusmaktadir. Birinci bélimde Uluslararasi
Calisma Orgiitii (ILO) ve Avrupa Toplulugu normlarinda is
guivenligi ve uzmanhgi hakkinda bilgi verilmisken; ikinci bolimde
Almanya, Avusturya, Isvicre ve Yunanistan'daki is giivenligi
uzmanliklar yasal cerceveleriyle ele alinmistir. Uciincii ve son
bélimde ise Ulkemizde is gavenligi uzmanlginin var olan
durumu, istihdam, gérev ve sorumluluklar, is tanimi, yaptirim
guci ve is saghgi ve glvenligine katkilar alt baslklarinda
aragstinlmigtir.
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Tidm Yonleriyle Soru ve Cevaplaryla/Agiklamali-Gerekgeli
Sosyal Givenlik Reformu

Calisma ve Sosyal Givenlik Uzmani SSK Sigorta Miifettisi Isa
KARAKAS ile SSK Sigorta Teftis Kurulu Ankara Grup Bagkani
Bekir HANCER tarafindan hazirlanan “Tim Yénleriyle Sosyal
Guavenlik Reformu” isimli kitap, Tirk Hava Kurumu Basimevinde
basilmistir.

Kitap, ézelikle herkesin cok kolaylikla anlayabilecegi sekilde dizayn
edildiginden, okuyucunun sikilmadan ve bazi teknik terimlerin ne
oldugunu arastirarak zaman kaybetmeden yararlanabilmesi icin kitapta
éncelikle “Sosyal Giivenlik Reformuna lliskin Temel Kavramlar S6zIigi”
ne yer verilmistir. S6zIigin hemen ardindan birinci bélimiinde
okuyucunun sosyal glvenlik reformu konusunda genel olarak
bilgilendirilmesi amaclanmistir. Birinci béliimde ayrica reforma iliskin
bazi farkli gérislere dipnotlarda yer verilmeye calisiimigtir.

Eserin ikinci bélimUinde ise anilan reformun temelini olusturan “yeni
teskilatlanma” soru-cevaplar halinde tim ydnleriyle izah edilmistir.

Uctincti bélimde ise sosyal sigortalar ve genel sadlik sigortasina iliskin
pek cok husus da ayni sekilde soru ve cevaplarla agiklanmaya caligiimistir.
Bu bélimde hem sigortalilarin hem de isveren ve diger ilgililerin hak
ve yukumldldkleri ayrintili bir sekilde ele alinmigtir.

Kitabin son bdlimdinde ise sosyal gluvenlik reformuna iliskin kanunlar
ile gerekcelerine, Cumhurbaskanhginin bazi maddeleri iade
gerekcelerinden TBMM'de hazirlanan raporlara kadar tim hususlara yer
verilerek uygulayicilara yardimci olunmaya calisilmigtir. Ayrica zaman
icinde degisecek olan aylik baglama oranlarindan, kadin - erkek, isci -
memur - esnaf ve diger ¢alisanlar icin kim ne zaman ve nasil emekli
olur? Bilgilerini iceren tablolar olusturularak gerekli bilgilendirmelere yer
verilmigtir.

Kitabi, Yetkin Yayincilik ve Seckin Yayincilik tarafindan tim kitapcilara
ulastirilmigtir.

Kitap ile ilgili ayrintili bilgiye www.alomevuzat.com adli siteden
ulagilabilir.
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