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GUnlimiizde emek faktoriinin tretim glgle-
rine katilmasi ile ilgili yonetsel siireclerde, din-
ya genelinde en ¢ok kabul goren yaklasim insan
kaynaklari yaklasimi olarak karsimiza ¢ikmakta-
dir. Klasik yonetim distincesinin bir Griini olan
personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklari
anlayisina gecis, ayni zamanda endistri iliskileri
anlayisindan isyeri demokrasi anlayisina gegisi
de ifade etmektedir. Emek faktoriiniin yonetimi
ile ilgili anlayista ortaya c¢ikan bu déniisiim, ayni
zamanda ulkelerin demokratiklesme duzeyleri
ile de baglantiidir. Klasik paradigma icerisinde
diistik istihdam oranlarina sahip kadin ¢alisanla-
rin is yasamina giderek dahil olmasi ile tlkelerin
kadin istihdam oranlarn, s6z konusu ulkelerin
demokratiklesme gdostergelerinden biri olarak
ele alinmaktadir. Bu ¢alismanin amaci, kadin ¢a-

ABSTRACT

Today, in administrative processes related
to the participation of the labor factor in the
production forces, the most accepted approach
worldwide is the human resources approach. The
transition from the understanding of personnel
management, which is a product of classical
management thought, to the understanding
of human resources, also expresses the
transition from the understanding of industrial
relations to the understanding of workplace
democracy. This transformation, which emerged
in the understanding of the management of
the labor factor, also has a connection with the
democratization levels of the countries. While
the rate of female employees was quite low in
the classical paradigm, today, with the increasing
inclusion of female employees in business
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lsanlarin dogum ile birlikte anne olma siirecinde
kamu sektorindeki hukuki dizenlemeleri 6zel
sektor ile karsilastirarak st ve analik izinleri
ornekleri tzerinden ele almaktir. Calisma kap-
saminda calisma mevzuatini olusturan temel
kanun maddeleri ele alinarak hukuki dizenle-
melerdeki benzerlikler ve farklliklar incelen-
mistir. Arastirma ile calisma hayatina yonelik iki
temel kanun olan is kanunu ve devlet memurlari
kanunu arasinda benzer konularda yine benzer
diizenlemeler olmasina ragmen; siire, hesapla-
ma teknigi, yaklasim tarzi gibi kistaslar acisin-
dan farkliliklarin oldugu sonuglarina ulasilmistir.
Kamu personel yonetiminden insan kaynaklari
yonetimine gegis surecinde, sit izni analik izni ve
dogum izni gibi yasal zemindeki uygulamalarin,
kamu sektoriindeki kadin calisanlarin lehine ola-
cak sekilde diizenlendigi anlasilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim, Kamu Perso-
nel Yonetimi, insan Kaynaklari Yonetimi, Kadin
istihdami, St izni.

JEL Siniflandirma Kodlari: J53, J58, K31,
M12.

GIRIS

Calisma olgusu insanlik tarihi ile esdeger bir
gecmise sahiptir. Dolayisiyla ¢calisma hayatinin
onemli bir unsuru olan “bir baskasinin nam ve
hesabina ¢alisma” fiili de insanlik tarihine es-
deger bir gecmise sahip oldugu varsayilir. Bir
baskasinin nam ve hesabina calisma yani “bir
baskasi igin ¢calisma” olgusu ilk baslarda sosyal
dayanisma ve yardimlasmanin bir sonucu olarak
karsimiza ciksa da gelisen calisma hayatinin bir
zorunlulugu olarak yerini almistir.

ister kendi nam ve hesabina, isterse baskasi-
nin nam ve hesabina calissin insan 6gesi calisma
hayatinin en dnemli ve asli unsurudur. Bu nedenle
calisma hayatina ait usul ve esaslarin diizenlen-
mesinde c¢alisanin yani insan unsurunun dikka-
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life, the female employment rates of countries
are considered as one of the democratization
indicators of the country in question. The aim
of this study is to examine the legal regulations
in the public and private sectors in the process
of becoming a mother with the birth of female
employees through the example of breastfeeding
and maternity leave. It has been concluded
that although there are similar regulations on
similar issues between the labor law and the
civil servants law, which are the two basic laws
regarding working life; there are differences
in terms of criteria such as time, calculation
technique, approachin this study. It is understood
that during the transition from public personnel
management to human resources management,
legal practices such as breastfeeding leave and
maternity leave are arranged in favor of female
employees in the public sector.

Keywords: Management, Public Personnel
Management, Human Resources Management,
Women's Employment, Breastfeeding Permission.

JEL Classification Codes: J53, J58,
K31,M12

te alinmamasi diistiniilemez. Calisma yasamina
dair dizenlemeler Osmanli Devleti doneminde
bazi kanunname ve fermanlarla yapilmis olsa da
uygulamada asil belirleyici olan; zaviyeler, lon-
calar ve benzeri meslek kuruluslari olmustur.
Bu dénemde belirli meslek gruplarinda istihdam
edilen kisilerin meslek hayatinda yetistirilmesi,
meslek icerisinde ilerlemesi, icra ettigi meslekle
ilgili ilkelerin belirlenmesi ve i¢sellestirilmesi bu
organizasyonlar eliyle gerceklestirilmistir. Kamu
personelinin yetistirilmesinde ise basta Enderun
olmak Uizere muhtelif egitim kurumlarindan ve
hukuki diizenlemelerden yararlanilmistir.

Sanayi devrimi sonrasinda yasanan ¢ok yon-
LU, yogun ve hizli degisimler calisma hayatinda
kamu sektorli ve 6zel sektor agisindan diinya
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genelinde billyiik dénistimler yasanmasina ne-
den olmustur. Ozellikle 6zel sektordeki personel
istihdaminda yasanan gelismeler diizenli bir per-
sonel yonetimi sisteminin kurulmasi ihtiyacini
ortaya gikarmistir.

Liberalizmin etkisiyle devletlerin ekonomik
alana yeterince mudahalede bulunmamasi yani
calisan ve calistiran (isveren) arasinda uzun va-
dede optimum dengenin olusacagi kanisinin ha-
kim olmasi, calisma yasaminin ¢alisanlar aleyhi-
ne gelismesine neden olmustur. Bu olumsuz
durumun ortaya ¢ikmasindaki en temel neden
isci ve isveren arasindaki mevcut gli¢ ve ihtiyag
farkliiginin goz ardi edilmesidir. Calisan ile is-
veren arasinda esitsizlik temelinde kurulan bu
iliskinin arka planinda catisma bulunmaktadir.
Catisma teorilerinin merkezinde duran Marksist
kuram, toplumdaki esitsizliklerin belli kesimle-
rin lehine oldugunu ve bu kesimlerin sinirli kay-
naklarin kullanimini kontrol ederek esitsizliklerin
devamini sagladiklarini 6ne siirmektedir. Mark-
sist kurama gore; toplumlarin genelinde var olan
iki sinif, Gretim aracglarinin milkiyetine sahip olan
burjuvazi ile gegcinmek icin emeklerini satmak
durumunda olan proletaryadir.” Ancak Marks'a
gore buradaki catisma kendi icine katlanan bir
catisma olmaktan ¢ok ‘toplumsal hayatin reti-
mi ve yeniden Uretimi'ni gerekli kilan ve toplu-
mun icindeki bu siniflarin ‘ne’ Grettikleri ve ‘nasil’
urettikleriile ilintili dinamik bir diizenin kurucusu
olarak ele alinmaktadir. Marks’a gore bu yeniden
Uretim siireci; insani tretimin maddi kosullarinin
yeniden Uretimiyle, yani tirlin yeniden Gremesi
ve doganin donistirilmesiyle baslar ve ona da-
yanir.?

Feodalizmden endustriyelizme gegisle birlik-
te feodal yapinin yerini alan kapitalizm; calisma
eylemini dini veya toplumsal yapilanma ile ilgili
bir zorunluluk anlayisindan; toplumlarin gelis-
mislik diizeylerine kosut olarak, bireyin beden-
sel, zihinsel ve psikolojik cabalari ile ortaya cikan
ve birey agisindan zihinsel ve psikolojik anlamlar
ifade eden rilin ve hizmet faaliyeti Gretme yo6-
niinde degisime ugratmistir’. Sanayi devrimi ile
donisiim gegiren sosyo-ekonomik yapida; tarim
ve hayvancilikla ugrasan ya da kiiclik is yerlerin-
de zanaatla ugrasan kisilerin yerini giniin biyik
bir boliminid adir calisma sartlari altinda, is
guvenliginden yoksun ve disik Ucretlerle cali-
san sanayi iscileri almistir. Marks'in ‘endUstriyel
proletarya’ olarak adlandirdigi 6zel tesebbislerin
blrokratik tabakasi, beyaz yakali calisanlar ile
mavi yakall iscilerden olusmaktadir.* Sanayi dev-
rimi ile birlikte gelisen yeni calisma yasaminda;
cinsiyet, medeni hal, yas ve hamilelik gibi 6zel
saglik durumlari isverenlerce goz ardi edilmis ve
dikkate alinmamistir.

Yogun ve zor galisma hayati icerisinde calisan-
larin yasadigi bu ve benzeri sorunlar toplumsal
diizenin bozulmasina ve i¢ karisikliklarin cikmasi-
na neden olmustur. Gelecek nesiller icin de teh-
dit unsuru olan bu olumsuzluklarin giderilmesi
amaciyla devletler calisma hayatina midahale
ederek bir takim koruyucu tedbirler almistir. Uzun
vadede ¢alisma sartlari ve ¢alisanlarla ilgili muh-
telif hukuki diizenlemeler yaparak ihtiyaca gore
bu hukimlerde degisikliklere gitmislerdir. Mark-
s¢l kurama gore, 6teden beri var olmayan devlet;
toplumlarin gelismesinin belirli bir asamasinda,
toplumun siniflara bolinmesine bagli olarak ve

! Mehmet ZENCIRKIRAN ve Askin KESER. Orgiitsel Davranis, Dora Yayincilik. Bursa. 2017. s.52.
2 Anthony GIDDENS. Sosyolojik Yontemin Yeni Kurallari, Yorumcu Sosyolojilerin Bir Elestirisi. Sentez Yayincilik. Ankara. 2013.

s.128.

3 Tiilay BOZKURT. Calisma lliskilerinin Evrimi. Beta Yayinlari. istanbul. 2011. 5.33.
“ Kojin KARATANIL. Diinya Tarihinin Yapisi, Uretim Tarzlarindan Miibadele Tarzlarina. Metis Yayinlari. istanbul. 2017. 5.255.
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karsit ekonomik gikarlara sahip siniflarin kisir bir
savasa girerek hem kendilerini hem de toplumu
yok etmelerini énlemek amaciyla dogmustur.®

Devletin calisma hayatina mudahalesini bi-
rokrasi Gizerinden elestiren neoliberal politikalar,
devlet biirokrasilerinin verimsiz oldugu gorisin-
den yola cikarak, 6zel sektoriin standart uygula-
malarinin devlet kanadinda hayata gecirilmesiyle
verimlilik artisinin saglanabilecegdi yoniindeki go-
risii savunmaktadir. Diger taraftan 6zel sektoriin
kendisinin de biirokratik oldugunu savunan go-
risler bulunmaktadir. Karatani, 6zel tesebbisle-
rin karlilik diizeyinin daha ylksek gibi gériinme-
sinin nedenini, aragsal rasyonalitelerinin amaci
olan sermaye birikimi (kar maksimizasyonu) ger-
cegini acik¢a tanimlamis olmalarinda gérmekte-
dir. Dolayisiyla, yalnizca kamu kurumlar degil;
ozel tesebbislerin kendisi de bizzat birokratik
yapilardir ve kar gibi 6lcllebilir bir amaci olma-
yan kamu kurumlarina 6zel tesebbiisiin standart
uygulamalarini dayatmak, birokrasiyi ortadan
kaldirmayacak; arttiracaktir.®

Calisma yasamindaki glic dengelerini, yapi-
lar ve sistemleri anlamak, aciklamak ve anlam-
landirmak (izere ge¢misten giinimiize pek ¢ok
model 6ne surtilmustir. Klasik yaklasim, sistem
yaklasimi, kurumsal yaklasim, sosyolojik yak-
lasim, catismaci yaklasim ve insan kaynaklari
yaklasimlar’ calisma yasaminin dinamiklerini
degerlendirmek tizere 6ne ¢ikan kuramlardandir.
Bu calismada, endistriyel iliskilerden endistri-
yel demokrasi ya da isyeri demokrasisi kavrami-
na geciste koprii gorevi goren® insan kaynaklari
yaklasimi Uzerinde durulmustur. Klasik para-
digmanin icinde yer alan personel yonetimi si-

5 Kurthan FISEK. Yénetim. Kilit Yayinlari. Ankara. 2015. s.103.
¢ Kojin KARATANIL. a.g.e. 2017. 5.256.
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recinden insan kaynaklari yaklasimina doniisiim
slirecinde, iki yaklasim arasindaki ortaklasan ve
farklilasan noktalar; kamu ve dzel sektor teseb-
bislerindeki uygulamalar baglaminda degerlen-
dirilmistir.

Calismada, bu uygulamalardan o6zellikle stt
izni uygulamasina odaklanilmistir. Bunun on-
celikli nedeni, feodalizmden kapitalizme gecis
slireciyle birlikte ciftcilerin ve loncalara bagl
zanaatkarlarin Ucretli emekgiye donisim sire-
cinde rol oynayan temel motivasyon olan, aile ve
toplulugun dayattig kisittamalardan 6zgiirlesme
istencidir. Karatani’ glinimiizde kadinlarin kamu
ya da ozel sektor fark etmeksizin Ucretli emek-
ciye donusmeyi tercih etmelerinin altinda yatan
nedeni ekonomik etmenlerden cok, erkekler ve
aile kurumu tarafindan empoze edilen rollerden
6zgurlesme isteginin bulunmasi olarak okumak-
tadir. Bu durumda, kadinin toplumsal cinsiyet
rollerinin bir kipinden 6zgirlesme denemesi ola-
rak modern ¢alisma yasamina katilimi, onu tabi
olmasi gereken yeni gi¢ ve yeniden tretim iliski-
leri pratikleriyle karsi karsiya birakmaktadir. Her
ne kadar klasik donemde 6ne cikan emek fak-
tord kol glicli, modern donemde beyin glicii gibi
bir ayrim, yaygin olarak kabul gériyor olsa da
her ikisi de emek faktoriiniin bedeni lzerinden
calisma iligkilerini tesis etmektedir. Bu noktada
kadin bedeni, Marks'in deyisiyle emek faktori-
niin maddi kosullarinin yeniden Gretimi, yani, ti-
riin devamulligini saglamasiyla erkek bedeninden
ayrismaktadir. Dogum ve sonrasindaki bebegin
birincil bakimi olan beslenmesi ile ilgili stirecler
itibariyle calisma yasaminda kadin bedeninin bu
tekil durumu, siit izni 6rnegi Gizerinden kurumsal
pratikler cercevesinde ele alinmistir.

7 Mete GETIK ve Yiiksel AKKAYA. Tiirkiye'de Endiistri lliskileri. Tarih Vakfi. Istanbul.1999. s.17-35.

& Tulay BOZKURT. a.g.e. 2011. s.58.
? Kojin KARATANI. a.g.e. 2017. s. 265.
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1- PERSONEL YONETIMINDEN INSAN
KAYNAKLARI YONETIMINE DONUSUM
SURECI

1.1- Ozel Sektorde insan Kaynaklari

Yaklasiminin Ortaya Cikis Siireci

Sanayi Devrimi'ni takip eden yillarda, ¢cogun-
lukla ABD merkezli sendikal hareketlerin ylkse-
lisiyle ortaya ¢ikan refah sekreterligi, ise alma ve
izleme amaci giiden istihdam ajanligi, calisma
kosullar ve Ucret politikalarini gézeten isgiicl
ofisi gibi uygulamalar, personel yonetimi anlayi-
sinin hazirlik slregleri olarak karsimiza ¢ikmak-
tadir. 1950'li yillara gelindiginde, yine ABD'nin
posta teskilatinda (AT&T) personel yoneticiligi
ilk defa meslek olarak taninmistir. Saglik ve gii-
venlik haklari, emeklilik ve diger 6zlik haklari
ile esit istihdam kosullarini kapsayan yasalasma
sureci ise on yil kadar zaman almistir. Klasik Yo-
netim paradigmasinin icinde yiikselen personel
yonetimi, 1900°li yillardan itibaren operasyonel
bir rol Ustlenerek insan unsurunu girdi olarak
kabul eden ve emek yonetimine iliskin tedarik,
secim, terfi, egitim, Ucretlendirme gibi bazi bi-
rokratik islevleri icermis, insani goz ardi etmis
ve sadece islerin en iyi sekilde yapilmasi tizerine
odaklanmistir.’

Hawthorne deneyleri gibi, insan unsurunun
mekanik sireglerle gldilenemeyecegini orta-
ya koyan gelismeler; 6rgitlerin dikkatini insani
yonetme gayretinden onu anlama gayretine yo-
neltmistir. Klasik paradigmanin icinde yalnizca
dis cevre uyaricilarina tepki veren bir organizma
olarak kavranan insan, insan iliskileri Yaklasimi
ile birlikte 6rgit ve cevre kosullarini manipiile et-
me ve donistlirme yetenegdi olan kritik bir unsur

olarak kavranmaya baslanmistir. ABD'de perso-
nel yonetimi alaninda yasalasmay takip eden
1960l yillarda, insan kaynaklari yonetimi, per-
sonel yonetimi anlayisinin yerini alan bir yone-
tim felsefesine doniismeye baslamistir. Burada
yasalasma sireci, bu donisimiin altinda yatan
anahtar kavramlardan biridir. Zira insan kaynak-
lari yaklasimin temel tezleri; calisma kosullarinin
gelistirilmesi icin sendikalar gibi isletme biinyesi
disindaki kuruluslara ihtiyag olmadigi, isletme-
nin calisanlarla bireysel olarak yapacagd akitlerle
problemlerin ¢dzilebilecegi ve otomobil, bilgi-
sayar, iletisim gibi katma degeri yiiksek riin ve
hizmet alanlarinda ‘ylksek vasifl’ calisanlarin
bireysel ihtiyaclarinin, sendikalarin temsil ettigi
grup ihtiyaclarindan farkli olacagina dayanmak-
tadir."" 2 Calisanlarin 6zliik haklarinin ve calisma
kosullarinin isletme ile ¢alisan arasinda yapilan
sozlesme araciligiyla yasal zemine oturtulmasi,
hem isveren hem de calisan acisindan personel
yonetimi anlayisinin terk edilmesini hizlandir-
mistir. Bu yillardan sonra personel yonetimi yeri-
ne kullanilan insan kaynaklari yénetimi [iKY], yo-
netsel bir rol Ustlenmistir.® 1980'li yillar itibariyle
personel yonetimi islevi hakimiyetini kaybederek
IKY islevi 6n plana cikmistir.' Personel yénetimi
anlayisindan iKY siirecine gecis; basta yasal ze-
minin olusturulmasi ile calisan ve isveren arasin-
daki gig ve iktidar iliskilerini yeniden diizenlen-
mis ve ‘endistriyel demokrasi'nin olusturulmasi
yolunda 6nemli adimlar atilmasini saglamistir.
Bundan dolayi, insan kaynaklari yonetimine ge-
cis, endustri iliskilerinden endiistriyel demokra-
siye gecis icin bir kdprii gérevi istlenmistir. s ye-
ri demokrasisi olarak da adlandirilan enduistriyel
demokrasi soyle tanimlanmaktadir'®;

19 Dursun BINGOL, insan Kaynaklari Yénetimi 8.Baski. Beta Yayinlari. istanbul. 2013. s.5.
" Engin UNSAL, Endiistriyel Demokrasi. Maltepe Universitesi Yayinlari. istanbul. 2002. s.27
12 Tiilay BOZKURT. Calisma lligkilerinin Evrimi. Beta Yayinlari. istanbul. 2011. s.58.

13 Dursun BINGOL. a.g.e. 2013. s. 6.

14 Zeyyat SABUNCUOGLU. insan Kaynaklari Yonetimi. Beta Yayincilik. istanbul. 2013. s.4.

15 Tulay BOZKURT. a.g.e. 2011. s.66.
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i) Isverenler ile isgérenler arasinda giic den-
gesini saglayan ve koruyan yasal, yapisal ve sos-
yo-kdltirel diizenekler,

i) Calisanlar arasinda irk, dil, din, cinsiyet far-
ki gozetmeksizin, esit haklarda birlikte yasam-
larini olasi kilan ve calisanin deger ve esnekligini
birey olarak yiikselten isletme,

insan kaynaklari yonetimi icerisindeki uy-
gulamalardan olan calisanlarin giglendirilmesi
(empowerment), kararlara katilma ya da katiim-
c1yonetim, i¢ girisimcilik gibi uygulamalar; is yeri
demokrasisinin uygulamadaki 6rnekleridir. Ozel
sektorde ortaya cikan bu degisim daha yavas
bir stirecle kamu yonetiminde de uygulanmaya
baslamistir. Clinki isletme yonetimi alaninda ¢a-
lisan personele yonelik giidileme, performans,
verimlilik, misteri tatmini, pazarin belirleyiciligi
gibi olgular kamu sektori icin de gecerli hale
gelmistir.

1.2- Kamu Sektériinde insan Kaynaklari

Yaklasiminin Ortaya Cikis Siireci

1.2.1- Diinyada Kamu Sektorii ve insan

Kaynaklari Anlayisinin Ortaya Cikisi

Yonetim olgusu ve yonetime dair calisma-
larin temeli oldukga eskidir. Ancak modern bir
bilim dali haline gelmesi ve gelismesi sanayi
devrimi sonrasina dayanir. Kamu yonetiminin
bilimsel temeli 18. yizyilda Almanya'da ortaya
¢ikan Kameralizm (Yonetim Bilimi) ile atilmis
olsa da bilimsel bir disiplin olarak gelismesinde
19. ylzyilda ABD’de gerceklestirilen calismalar
esas alinmaktadir.”” Fisek'®, kamu sektoriniin
oldukca ‘glidiik’ kaldigi ABD'de, kamu yonetimi
orneklerini hazirlayan Gulick, White, Pfiffner ve
Presthus gibi isimlerin bu 6rnekleri 6zel isletme-
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lerden getirdigini ve ‘kamu yonetimi’ kavramin-
dan; kamu kurulusu ve personelinin yonetimini
degil; ‘kamunun yonetimi'nin kastedildigini ifade
etmektedir. Buradan anlasilacagi tzere kamu
yonetimi; orgltlerin ya da personelin yonetimi-
ne dair bir degerler dizisi Gnermemekte, bunun
yerine genel anlamda kamunun nasil yonetilece-
gine odaklanmaktadrr.

Kamu yonetimine iligkin ilk 6rneklerin 6zel
isletmelerdeki uygulamalari temel almasi; gerek
kamu yonetiminde gerekse isletmelerde ortak
amagclarin varligini géstermektedir. Bu noktada
Karatani'nin'’ her iki sektor agisindan benimse-
nen ortak aragsal rasyonalitenin kar maksimi-
zasyonu oldugu onermesi lzerinde durulabilir.
Kamu yonetimi sektoriinde kar maksimizasyo-
nu kamu yararini minimum kaynak kullanimi ile
maksimize etmek seklinde 6zetlenebilir. Per-
sonel de dahil olmak Uzere, kullanilan kaynak
miktari ile kamuya saglanan toplam fayda ara-
sindaki fark, kamu sektori agisindan rakamsal
olarak ifade edilebilir olmasa dahi, karlilik olarak
adlandirilacaktir. isletmelerin bu karlilik tanimin-
dan ayrisan yoni, kar oraninin rakamsal olarak
ifade edilebilir olmasindadir. Gorildugu Uzere
her iki sektdrde de yonetsel caba ortak amaca
yoneliktir.

Her iki sektor agisindan uygulamalara bakil-
diginda; klasik yonetim disiincesi icinde dogan
personel yonetimi anlayisi, kamu sektdriinde ne-
redeyse oldugu hali ile korunurken, 6zel sektor
lehine gelisme gostermeye devam etmistir. Gl-
niimiizde 6zel sektoriin yonetim siireci ile ilgili
olumlu uygulamalarinin kamu sektori agisindan
da kullanildigr yonetisim yaklasimi her gecen giin
onemini daha da cok arttirmaktadir. Ozel sektor-

16 Gencay SAYLAN. Kamu Personel Yonetiminden insan Kaynaklari Yonetimine Gegis. Tesev Yayinlar. istanbul. 2000. s.16.
7 Mehmet MECEK ve Ozge KOCAKULA. Yénetim-idare Kavramlarinin Yapisal-Islevsel Analizi Ve Kavramsal Agidan
Tanimlanmasi. Sosyal Ve Beseri Bilimler Arastirmalari Dergisi. Sayi 7(54). 2020. s.1412.

18 Kurthan FISEK. Yénetim. Kilit Yayinlari. Ankara. 2015. s.35.
17 Kojin KARATANI. a.g.e. s.255.
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de Uzerinde 6nemle durulan “i¢ girisimcilik” uy-
gulamasina kamu sektdriinde de yer verilmeye
baslanilmistir.?® Ancak ABD ve bazi Avrupa dl-
kelerinde iKY disiincesine dayali olarak kamu
yonetiminin yeniden yapilandirilmasi séz konu-
suyken Turkiye'de kamu sektdri alaninda insan
kaynaklari yonetimi felsefesinin tam manasiyla
uygulandigini séylemek oldukca gictir. Klasik
personel yonetimi anlayisindan uzaklasilarak et-
kin bir insan kaynaklari yonetimi sistemi kurul-
mak istenilmektedir. Ancak bu uygulamalar icin
gerekli olan yasal doniisim henliz tamamlana-
mamistir.?’

1.2.2- Tiirkiye’de Kamu Sektorii ve insan

Kaynaklari Anlayisinin Durumu

Kamu ve ozel sektoriin ortak aragsal rasyo-
nalite zemininde birlesmesine karsin, personele
donlik uygulamalarinda farklilasmis olmasinin
nedenlerini hukuki zeminde bulmaktayiz. Bilin-
digi Uzere hukuk, toplumdaki farkli kesimleri
orgutleyip dizenlemekte; bu kesimleri temsil
eden bireylerin haklar ve sorumluluklarini bir
takim yaptirmlar uygulamak suretiyle cerceve-
lendirmektedir. Bundan dolayi, s6z konusu ister
kamu isterse isletme yonetimi olsun, yonetsel
alanin sinirlart hukuksal zemin ile baglanti kur-
madan diisiinmemiz olanaksizdir. Oyle ki, yone-
tim biliminin Avrupa merkezli okullari, yonetim
bilimini idare hukukunun ‘yardimci bilimi’ olarak
ele almaktadir.?? Turkiye'de insan kaynaklarinin
yonetsel cercevesini belirleyen iki temel hukuk-

sal dayanak; 6zel sektér genelinde 4857 sayili is
Kanunu, kamu kesiminde ise 657 sayili Devlet
Memurlari Kanunu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bir yonetim felsefesi olarak, insan kaynaklari
yonetimi anlayisinin kamu sektoriinde uygula-
nabilmesi icin, basta 657 sayili Devlet Memurlari
Kanunu olmak Uzere ilgili tum hukuk normlarin-
da kokli degisikliklerin - dizenlemelerin yapil-
masi gerekmektedir. Bu konuda Kamu Personeli
Yasa Tasarisi, yeni Kamu Yonetimi Yasa Tasarisi
calismalarinin halen devam ettigi gorilmektedir.
Bu tasarilarin basariya ulasabilmesinin, drgt-
lerde emek unsuru olan insanin dncelikli odak
haline getirilmesi ile mimkin oldugu distndl-
mektedir. Bu sebeple dncelikle yonetim ve or-
gt mevzuatinda/yazininda insanin nasil bir yere
konumlandirildiginin yeniden gézden gegirilmesi
gerekmektedir.2®

Zamanin sartlarina uygun, modern, esnek
bir yapinin tesis edilmesiyle, kamu yonetimin-
de etkin bir insan kaynaklari yénetimi yapisinin
varligi s6z konusu olabilecektir. Aksi halde insan
kaynaklari yonetiminin 6zlindeki felsefe disarida
birakilarak yalnizca isim degisikligi ile yetinilmis
olacaktir. Turkiye'de bu doniisiim tam olarak ger-
ceklesemedigi icin, iKY yerine personel yénetimi
kavraminin kullanilmasi daha uygun gérilmis-
tir. Ancak unutmamak gerekir ki Turkiye'de ka-
mu sektoriinde artik klasik bir yonetim anlayisi
hakim degildir.

Kamu yonetiminin insan unsuru ya da daha
genis bir ifade ile bir kamu idaresi veya kurumu ile
bagli organizasyonlarinda calistirilan/gérevlendiri-

2 Mehmet MECEK. Kamu Kurumlari ve Kamu ldarelerinin Tarihsel Siireg icerisinde Girisimcilik Uzerine Etkileri. Uluslararasi
Girisimcilik Ve Kariyer Sempozyumu Bildiriler Kitabi (487-509). Mugla Sitki Kogman Universitesi Yayini. Mugla. 2013. s.488-

489.

21 Mehmet MECEK ve Hiisna DOGAN. istihdam Acisindan Yerel Yénetimlerin Organizasyon Yapisi Ve Personel Yénetimi, idari Ve
Mali Agidan Tiirkiye' Yerel Yénetimler. (211-273), Ed. M. MECEK, M. DOGAN, B. PARLAK icinde, Antalya, Bekad Yayinlari.2015.

s.212.
22 Kurthan FISEK. Yénetim. Kilit Yayinlari. Ankara. 2015. s.38.

2 (9zge KOCAKULA. Biyo-Orgiitlerde Yénetim: Orglitlenmenin lcgiidiisel Dogasi Uzerine. Akademik Sosyal Arastirmalar Dergisi.

Sayi1 5(56). 2017. s.442.
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len kisiler kamu personeli/gérevlisi olarak adlan-
dirilirlar. En ideal personelin organizasyona (idare,
kurum, isletme, vs.) kazandirilmasi ve isbirligi icin-
de calismasini konu edinen? personel yonetimi ise;
organizasyon icerisindeki insan (emek) giiciini or-
ganizasyonun amaglarina uygun olarak kullanma
ve yonetme siireci olarak ifade edilmektedir.?®

Kamuda calisan personelin siniflandirilmasi,
kadrolarinin tesis edilmesi, ise alinmasi, istih-
dam edilmesi, yetistirilmesi, gorev ve sorumlu-
luklarinin yerine getirilmesi, mali haklari, sosyal
haklari, denetlenmesi, kariyeri, isinin sona er-
mesi gibi konularda devletin genel politikalari-
nin belirlenmesi ve uygulanmasi kamu personel
yonetiminin kapsamindadir.?¢ Ayrica insan kay-
naklari yonetiminin araglari olan hizmet stan-
dartlarinin belirlenmesi ile bu standartlara uygun
olarak personel verimliliklerinin ve performans-
larinin 6lgllerek arttirilmasi, personel ve hizmet
alanlarin memnuiyet diizeylerinin belirlenerek
arttirilmasi, motivasyon dizeylerinin yikseltil-
mesi, orgltsel bagliiklarinin arttirilmasi, perso-
nelin bilgi, beceri ve tecribelerinin sunduklari
onerileriyle yonetim siirecine katki saglamalari,
kaynak israfinin énlenmesi gibi unsurlarin ka-
mu personel yonetim sistemine eklenmesi icin
Tirkiye'de calismalar devam etmektedir. Kamu
personel yonetiminde yasanan bu siire¢ aslinda
kamu insan kaynaklari yonetimine gecis asama-
sinin yasandigini ortaya koymaktadir.’

1.3- Yeni Kamu Personel Yonetimi
Anlayisinin Tiirkiye'deki Uygulamalari
Yeni kamu yonetimi anlayisini, 1970°li yillar-
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dan itibaren kamu harcamalari alaninda surduri-
lebilirligin saglanamamasi nedeniyle, 1980’lerde
ingiltere ve ABD merkezli benimsenen politika-
larin uygulamaya donik kullanimlariyla ortaya
cikan?; yukarida deginilmis olan, isletmeler ala-
ninda yasanan donusiimleri kamu alaninda ge-
cerli kilma stratejileri olarak tanimlamak mim-
kiindiir. Ozel sektérde insan kaynaklari felsefe-
sinin benimsedigi endiistriyel demokrasinin bir
ciktisi ve esas amaci emek faktoriindeki verim-
liligi arttirmak olan katilimci yénetim, yeni kamu
yonetimi dislincesinin de arka planini olustur-
maktadir. Yeni kamu yonetimi anlayisinin iki aya-
gindan birini olusturan ‘manageralist yaklasim’
kamu yonetisimi ya da yeni kamu isletmeciligi
adi verilen serbest piyasa ekonomisinin kosul-
larini benimsemektedir. Manageralist yaklasimin
Uzerine demokrasi, sosyal adalet, hakkaniyet,
insanilik, demokratik yurttaslik gibi kavramlarin
eklenmesi ile birlikte yeni kamu yonetimi anlayisi
olarak adlandirilan anlayis ortaya ¢ikmistir.?
Kamu yonetiminin, ilk ortaya cikisi itibariy-
le zaten isletmecilik uygulamalarini esas aldigi
bilinmektedir. Dolayisiyla, yeni kamu yonetimi
anlayisi olarak ileri sirilen ‘isletmecilik uygula-
malarini model alma’ 6zelligi, kurulusu itibariyle
kamu yonetimi dlisiincesinin kendisinde mevcut-
tur. O halde, yeni kamu yonetimi diistincesinde
gercek anlamda ‘yeni’ bir yan bulunmamaktadir.
Tarihsel olarak, 6zel sektorde personel yonetimi
uygulamalarinin terk edilerek insan kaynaklari
yonetimi distincesine gecis yapilan siirecte be-
nimsenen yonetim felsefesinin ve o6zellikle en-
distriyel demokrasi anlayisinin getirdigi katiimci

24 Nuri TORTOP. Personel Yonetimi. 6.Baski. Yargi Yayinlari. Ankara. 1999.s.10

% Birgiil Ayman GULER. Kamu Personeli: Sistem ve Yénetim. imge Kitabevi. Ankara. 2005a. s.27.

% Bilal ERYILMAZ. Kamu Yénetimi. Erkam Matbaasi. istanbul. 2001. 5.243-244.

77 Mehmet MECEK ve Hiisna DOGAN. istihdam Agisindan Yerel Yonetimlerin Organizasyon Yapisi ve Personel Yénetimi, idari Ve
Mali Acidan Tiirkiye’ Yerel Yénetimler. (211-273), Ed. M. MECEK, M. DOGAN, B. PARLAK icinde. Bekad Yayinlari. Antalya. 2015.

s.212.
% Bilal ERYILMAZ. a.g.e. s.234.

2 Birgiil Ayman GULER. Sunus. K. FISEK icinde, Yénetim (1-23). Paragraf Yayinlari. Ankara. 2005b. s.24.
gul Ay $ o g Y
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yonetim uygulamalarini kamu sektdriine adapte
edebilme siirecinin, yeni kamu yonetimi adi al-
tinda ele alindigini gérmekteyiz. Ozel sektérdeki
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini kamu
yonetimi alanina entegre etme c¢abalari netice-
sinde, klasik kamu personel yonetimi uygulama-
larinda cesitli degisikler ortaya ¢tkmistir.

Ulusal yazinda kamu sektoriinde insan kay-
naklar yonetimi politikalarina Tirkiye'de ge-
cis slireci olarak 2009'lu yillara isaret edildigini
gormekteyiz.3® Oysa 12 Temmuz 1993 tarihinde
Tirkiye, Uluslararasi Calisma Orgiitii [ILO]'nun
142 nolu ‘insan Kaynaklarinin Gelistirilmesi Séz-
lesmesi'ni imzalamis ve 21507 sayili Resmi Ga-
zete'de yayinlanmasiyla sozlesme yirirlige gir-
mistir. S6zlesme kapsaminda ele alinan konular
daha cok insan kaynaginin gelistirilmesi, mes-
leki rehberlik ve mesleki egitim temalar olarak
karsimiza cikmaktadir. izleyen yillarda, ‘kamu
hizmeti’ olarak ele alinan bazi hizmetlerin stat-
sliniin degistirilerek ‘piyasa faaliyeti'ne doniistii-
rilmesi ile kamu hizmetlerinin s6zlesme yolu ile
ozel kigilere yaptirilmasi®' gibi uygulamalar neti-
cesinde kamu sektoriinde ¢alisanlara yonelik de
birtakim yasal dizenlemeler glindeme gelmistir.
Yetki karmasasinin giderilmesi, norm kadro uy-
gulamasina gegilmesi, sozlesmeli personele ya-
pilan vurgu, personel yonetimi ilkelerindeki degi-
sim, liyakat ve kariyer ilkelerinin altinin gizilmesi,
personel yonetiminde verimlilik, etkinlik®? gibi
0zel sektor uygulamalarinin icerisinde yer alan
unsurlarinin, kamuda alaninda da ydirirlige alin-
masi ¢abalari bulunmaktadir. Kamu hizmetleri ve
sunumlarinin 6zellestirilmesi, memurlar yerine
sozlesmeli, gegici ve taseron personel istihdam

edilmesi bu kapsamda degerlendirilmektedir.
Hiyerarsik diizene ve sabit ayliga gére basamak-
landirilmis geleneksel maas diizeni performans
ve Ucret arasindaki bagin kuvvetlendirildigi es-
nek maas diizenine donismektedir.®

Tirkiye glindeminde sik sik yer bulan perso-
nel reformlari, uzun yillar devletin st kademe
yoneticilerinden ilgili bakanliklara, sivil toplum
kuruluslarina, akademisyenlerden calisanlara
kadar herkesin giindemini mesgul etmeye de-
vam etmektedir. Kamu personelinin [KP] 6zellik-
le de memurlarin 6zel sektor personeli ile ayni
hukuki diizenlemelere tabi tutulmasi konusunda
aciklamalar yapilarak kamuoyunun konu ile ilgili
tepkileri olctilmeye calisiimaktadir. Calismanin
bundan sonraki béliminde, s6z konusu degi-
sim slrecinin icerisinde, sonuglari itibariyle top-
lumun en kiigiik ve en kritik kurumu olan aileyi
ve dolayisiyla toplum yapisinin tamamini ilgilen-
diren, kamuda kadinlara yonelik sit izni uygu-
lamalari ile 6zel sektdrde calisan kadin iscilerin
slit iznine yonelik diizenlemeler karsilastirmali
bicimde degerlendirilecektir.

2- KAMU PERSONEL YONETIMININ
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE
DONUSUM SURECININ SUT VE ANALIK
IZNi EKSENINDE DEGERLENDIRILMESI
Emek faktord, ister kamu ister 6zel sektor
agisindan ele alinsin; dretim yoluyla toplumsal
kalkinmanin asli bir unsurudur. Ozellikle ulus-
lararasilasma siregleriyle birlikte Ulkelerin ve
sektorlerin arasindaki rekabet diizeyinin giderek
tirmanmasi, insan kaynaginin énemini her ge-
cen giin arttirmaktadir. insan kaynaginin artan
onemi, gerek dzel tesebbiisler gerekse devletler

% H. Tugba EROGLU. Yeni Kamu Yénetimi Anlayisinin Tiirk Kamu Personeli Yénetimine Etkisi. Zkii Sosyal Bilimler Dergisi. Say!

6(12). 2010. 5.230.

3 Mehmet BOZTEPE. Yeni Kamu Yénetimi Anlayisi ve Geleneksel Kamu Personel Rejimi Uzerine Etkileri. Afyon Kocatepe

Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi. Say1 20(3). 2018. 5.195.
32 H, Tugba EROGLU. a.g.m. s.231.

3 Hamza AL. Yeni Kamu Yénetimi. Degisim Yayinlari. Istanbul. 2008. s.15.
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tarafindan dikkate alinarak bir takim yasal di-
zenlemeleri beraberinde getirmistir. Ancak so6z
konusu dizenlemelerin, orgitlerin butininde
ayni olmadigy; farkli 6rgiit yapilarinda farkli yasal
uygulamalarin ortaya cikabildigi goriilmektedir.

Yasalarin toplumsal yapidaki ihtiyaclarin bir
yansimasi oldugu diistinildigiinde; farkli 6rgit
yapilarinda calisanlara yonelik farkli yasal diizen-
lemelerin yapilmasi, kurumlarin gereksinimlerini
karsilayabildigi 6lcuide strdirilebilirligi saglaya-
caktir. Yillk izin, mazeret izinleri, sosyal haklar,
meslek ici ilerleme (terfi ve ylkseltme), kariyer
planlamasi ve yonetimi, performans degerlen-
dirme gibi hususlar; farkli 6rgit yapilarinda farkl
ihtiyaclara karsilik geleceginden yasal diizenle-
melerde de farkliliklarin gorilmesi kaginilmazdir.
Ancak nasil ki yonetim diislincesi kendi icinde bir
evrenselligi barindiriyorsa, kurumlarin faaliyet
alani ne olursa olsun insan kaynagini yonetirken,
evrensel insan haklari zemininde, asgari muste-
rekte bulusan yasal diizenlemeler, benzer sekil-
de evrensel uygulamalara tabi olmak durumun-
dadir. is sagligi ve givenliginin temini, sosyal
glivencenin saglanmasi, is sagligi ve glivenligine
yonelik tedbirler alinmasi, calisma saatlerinin
diizenlenmesi, calisanlar arasinda cinsiyet, Irk,
din, dil gibi konularda ayrimcilik yapilmamasi,
esit ise esit Ucret politikasi gibi konular; insan
kaynaginin yonetiminde gozetilmesi gereken
evrensel ilkeler olarak ele alinmalidir. Nitekim,
insan Haklari Evrensel Bildirgesi madde 23'te
calismaya yasamina dair asgari misteregin si-
nirlari gizilmistir. Buna gore;

1. Herkesin calisma, isini 6zglirce se¢gme, adil
ve elverisli kosullarda galisma ve issizlige karsi
korunma hakki vardir.

2. Herkesin, herhangi bir ayrim gozetilmeksi-
zin, esit is igin esit Ucrete hakki vardr.

3. Calisan herkesin, kendisi ve ailesi igin in-
san onuruna yarasir bir yasam saglayacak du-
zeyde, adil ve elverigli Ucretlendirilmeye hakki
vardir. Bu, gerekirse baska toplumsal korunma
yollariyla desteklenmelidir.
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Turkiye'de calisanlar genel olarak “memur’
ve “isci” adi altinda iki kategoride toplanmakta-
dir. Memurlar kamu sektoriiniin asli unsurlari ve
insan kaynagidir. isciler tiim 6zel sektér calisan-
lariile memur disindaki kamu sektorini karsila-
maktadir. Her iki sektordeki istihdam ve is iligkisi
ayri kanunlar Gzerinden diizenlenmistir. Memur-
larin istihdami ve 6zlik haklari 657 sayili Devlet
Memurlari Kanunu ile diizenlenirken, isciler ile
ilgili hukuki diizenlemeler 4857 sayili is Kanunu
ile tesis edilmistir.

4857 sayili is Kanunu ve 657 sayili Devlet Me-
murlari Kanunu basta olmak Uzere yirurlikteki
mevzuat hiikiimleri ile diizenlenen calisma ha-
yatinda memur ile isci arasindaki muhtelif ben-
zerlikler ve farklliklar bulunmaktadir. Mevcut
farkliliklarin bir kismiisciler lehine olurken, diger
bir kismi da memurlar lehine gerceklestirilmistir.
Bu farkliliklarin tespiti ve degerlendirmesi calis-
manin odaklandigi konu itibariyle degerlendirme
sinirlarini astigindan, calismada toplumsal ve
ekonomik yapinin ayrilmaz bir parcasi olan ve is-
tihdam bakimindan calisma hayatinda yeterince
temsil edilemeyen kadin calisanlarin is-yasam
dengeleri, is-aile dinamikleri ve dogrudan bede-
nini ilgilendiren sit izni ekseninde degerlendiri-
lecektir.

2.1- Siit iznine Yonelik Yasal/Ussal Bakis

Acisinin Gelistirilmesi

Kadin ve erkegin esit biyolojik ve fiziksel do-
natlya sahip olmamasi, insanlik tarihinin baslan-
gicindan bu yana cinsiyet temelinde farklilasan
toplumsal isbolimini beraberinde getirmistir.
Oyle ki, bugiin 6rgiitlerde ana unsur olarak nite-
lendirdigimiz tarihteki ilk isbolumu, cinsiyet te-
melinde gerceklesmistir. Antropolojik acidan de-
gerlendirildiginde; avci-toplayici toplum yapisinin
hikim slrdigi donemlerde, toplumsal altyapi
ve morfolojik farkliliklarin bir sonucu olarak; cin-
siyete dayali farkli uzmanlasmalar ortaya ¢ikmis,
s0z gelimi, kadinlar genellikle toplayicilik erkek-
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ler ise avcilikta uzmanlasmistir. Glnidm{z itiba-
riyle, toplumsal altyapidaki dontsum asikarken;
iki cins arasindaki morfolojik farklliklar korun-
maktadir. Dolayisiyla, canliigin temeli olan ve
tirin devamlligini saglayan tGreme davranisinda
kadin ve erkek arasinda yapilan isbélimd, tarih-
teki en kokli isbolimi olma 6zelligini strdir-
mektedir.

Kadinin dogum yapma siirecini miteakip,
anne ve bebek agisindan ortaya cikan 6zel gerek-
sinimler, kadinin modern diinyada “calisan” roli
ile yer almasiyla birlikte problematik bir alan
acmistir. Oncelikle, anne olup olmamasindan ba-
gimsiz olarak; yalnizca kadin olmasindan dolayi
is yasaminda erkeklere kiyasla daha az calisma
olanagdi ile temsil alani bulan kadinin, dogum
yapmasi bir ihtimal dahilinde bile olsa, isveren-
lerin ise alim stireglerinde sorguladiklari konular
arasinda ilk sirada yer almistir. Ozellikle isletme
yonetimi alanindaki insan kaynaklari yonetimi
politikalari, kadinlarin dogum siirecini isletme
acisindan biyik bir kilfet olarak gormektedir.
ise alim siirecinde erkek adaylarin medeni duru-
mu, evli ise yakin zamanda baba olmayi planlayip
planlamadigi sorgulanmiyorken; kadin adaylara
sorulan sorularin en basinda egitim gecmisi ya
da is deneyimleri degil, medeni durumu ile evli
ise cocuk planlamasi gelmektedir®* %,

Toplumsal yasamda siirekli olarak karsilasi-
lan dogum ve olim gibi temel olaylar; ¢alisanin
istihdam sekli, tlrd, siresi ve statiisti ne olur-
sa olsun evrensel kabul edilmek durumundadir.
Dogum siireci, bazi istisna halleri disinda (erken
dogum vb.) biitiin kadinlarda hemen hemen ayni
slirede gerceklesmektedir. Hamilelik siirecinde
yasananlar bireysel farkliliklari icermekle bera-
ber, dogum sonrasinda anne ve bebegin gereksi-

nimleri, tir olarak paylasilan insani gereksinim-
lerdir. Dogum sonrasinda anne tarafindan bebe-
gin gereksinimlerine yonelik Uretilen sut, bebe-
gin blylme sirecindeki temel besin kaynagidir.
Bebegin bu besin kaynagindan mahrum kalmasi,
gerek fizyolojik gerekse psikolojik agidan gele-
cege donik kritik sonuclar dogurmaktadr. ilk 6
ay boyunca bebegin diinya ile tek etkilesimi olan
anne memesi, yoklugunda tir agisindan yikici
sonuglar dogurabilmektedir. Bundan dolayi, yi-
ne insan Haklari Evrensel Bildirgesi madde 25
(2)'de “Anne ve cocuklarin 6zel bakim ve yardima
haklari vardir. Tiim cocuklar, evlilik ici ya da disi
dogmus olmalarina bakilmaksizin, ayni toplum-
sal korumadan yararlanir”, ifadesi yer almakta-
dir. Buradan hareketle, s6z konusu ister kamu
sektord, isterse de 6zel sektor isletmeleri olsun;
dogum izni, analik izni ve sit izni gibi kadinlarin
6zel gereksinimlerine yonelik insan kaynaklari
politikalarinin ve buna yonelik yasal diizenleme-
lerin ayni usul ve esaslarda degerlendirilmesi
gerekmektedir. Ancak calisma yasaminda ger-
ceklesen kdltiirel farkliliklar, yonetsel tercihler,
sektorel etki, siyasal baski, toplumsal beklenti,
sendikal etki, vd. unsurlar olmasi gereken bu te-
mel esitligi bozabildigi goriilmektedir. Bu nokta-
da, analik izni sonrasinda kullanilan siit izninin, is
Kanunu ve Devlet Memurlari Kanunu gercevesin-
den nasil ele alindigi incelenerek éncelikle ortaya
¢ikan farklliklar karsilastirilacaktir.

2.2- Tiirkiye’de Analik izni, Siit izni Ve
Dogum iznine Yonelik Yasal
Diizenlemelere iliskin Bulgular
Tlrkiye'de st ve analik izinleri ile ilgili di-
zenlemeler 1930 tarihinde yirdrlige giren 1593
sayilil Umumi Hifzissihha Kanununa kadar da-

% Mustafa KARTAL ve Orhan COBAN. Emek Piyasasinda Kadin Calisanlara Yénelik Cinsiyet Ayrimciligi: Kahramanmaras Tekstil
Sektérii Ornedi. Selguk Universitesi Sos. Bil. Ens. Dergisi. 2018. Sayi 39. s. 67

% Ahmet CELIK ve Volkan ALTINTAS. isgoren Bulma ve Seciminde Cinsiyet Ayrimciliginin Etkisi: izmir'deki A Grubu Seyahat
Acentalarina Yénelik Bir Arastirma. Seyahat ve Otel isletmeciligi Dergisi. 2017. sayi 14(1). s.100

264



yanmaktadir.3 ¥ 1936 tarihli miilga is Kanunu
basta olmak Ulzere calisma hayatini diizenleyen
tim temel kanunlarda bu hususlarda diizen-
lemeler yapilmistir. Giniimiiz gincel mevzuati
esas alindiginda ister 6zel sektorde isterse kamu
sektériinde olsun, tiim isciler 4857 sayili Is Ka-
nunu’na tabidirler. iscilerin dogum izinleri (analik
izni, st izni, dogum sonrasi Ucretsiz izin) 4857
sayili yasanin “islerin Diizenlenmesi” konulu dor-
diincli bolimde yer alan 74'Uncl maddesinde ele
alinmistir. Memurlar ile ilgili benzeri hikimler
ise “Calisma Saatleri, izinler” konulu besinci bo-
limde yer alan 104'tinct madde ile diizenlenmis-
tir. 657 sayili Kanun bu haklar “mazeret izinleri”
icerisinde degerlendirmistir.

4857 sayili Kanun ile 657 sayilil Kanun'da ana-
lk izni ve kullanimi ile ilgili hususlar aynidir. Do-
layistyla memur ve isci ayrimi olmaksizin bu iznin
kullanimi ayni usul ve esaslara baglanmistir. Her
iki yasa hilkmii geregince de;

Kadin ¢alisana dogumdan énce sekiz, do-
gumdan sonra sekiz hafta olmak (lizere toplam
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onaltr hafta siireyle analik izni verilir. Cogul gebe-
lik durumunda, dogum 6ncesi sekiz haftalik ana-
lik izni stiresine iki hafta eklenir. Ancak beklenen
dogum tarihinden sekiz hafta éncesine kadar
saglik durumunun ¢alismaya uygun oldugunu
tabip (doktor) raporuyla belgeleyen kadin ¢alisan,
istegi hdlinde dogumdan énceki (¢ haftaya kadar
isyerinde ¢alisabilir. Bu durumda, dogum dénce-
sinde bu rapora dayanarak fiilen ¢alistigi siireler
dogum sonrasi analik izni sliresine eklenir. Do-
gumun erken gerceklesmesi sebebiyle, dogum
éncesi analik izninin kullanilamayan bélimii de
dogum sonrasi analik izni sdresine ilave edilir.

Analik izninde mevcut olan bu esit uygula-
ma maalesef sit izni hakkinin kullanilmasinda
s0z konusu olmamaktadir. Sit izninin bitis za-
manlari dolayisiyla iznin toplam kullanim siiresi
ile bu iznin giinlik kullanim sireleri birbirinden
farklidir. 4857 sayili is Kanunu ve 657 sayili Dev-
let Memurlar Kanunu kapsaminda siit ve analik
izinleri arasindaki benzerlik ve farklliklar Tablo
1'de gosterilmistir.

Tablo 1: is Kanunu ve Devlet Memurlari Kanunu Kapsaminda Analik izni ve Siit izni Siireleri

Analik izni

Siit izni

Kanuni Zemin . .
Dogum oncesi

Dogumdan Sonra

Dogumdan Sonra

4857 s. K. (isci) 8 hafta

8 hafta 1,5 saat/giin

657 s. K. (Memur) 8 hafta

3 saat/giin(ilk 6 ay)
8 hafta g y

1,5 saat/gin (ikinci 6 ay)

Kaynak: Yazar tarafindan kanun metinleri esas alinarak hazirlanmistir

is Kanunu’nun 74'tincii maddesinin son fikra-
sinda “...Kadin iscilere bir yasindan kiiclik cocuk-
larini emzirmeleri icin giinde toplam bir buguk
saat st izni verilir’, hilkmiine yer verilmektedir.
657 sayili Kanunun 104/D maddesinde de “kadin

memura, cocugunu emzirmesi icin dogum son-
rasi analik izni sliresinin bitim tarihinden itibaren
ilk alti ayda glinde (¢ saat, ikinci alti ayda glinde
bir buguk saat siit izni verilir’, hikmi yer almak-
tadir.

3 Ebru ERENER YILMAZ. Tiirk [s Hukukunda Siit izni. Marmara Universitesi Hukuk Fakiiltesi Hukuk Arastirmalari Dergisi. 2020.

26(1). s.383.

¥ Miinir EKONOMI. Kadin Iscilerin Gebelik ve Dogum Halinde Feshe Karsi Korunmasi. Calisma ve Toplum Dergisi. 2009. Say:

3.s.14.
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ilgili mevzuat hiikiimleri geregince kadin isci
ve kadin memurun st izni analik izninin bitimiyle
baslamaktadir. Bu izne miiteakip kullanilan/kul-
lanilabilecek saglik izni, Uicretsiz izin ve yillik izin
sit izni kullanim siresini ertelemez ya da gecik-
tirmez.

iscilerde siit izninin toplam kullanim siiresi,
cocuk 1 yasini doldurana kadardir. Yani dogum
tarihi itibariyle 1 (bir) yildir. Analik izninin bitis
tarihi ya da kullanilan/kullanilabilecek diger izin-
lerin siresi st izni hakkinin sona erme tarihini
degistirmemektedir. Ancak memurlarda bu siire
dogum sonrasinda kullanilan analik izni siiresine
gore degismektedir. Daha acik bir ifadeyle kadin
memurlarin sit izni siresinin bitimi cocugun ya-
sini doldurmasina bagli degildir. Normal olarak
dogum sonrasinda kullanilan 8 haftalik analik
izni bitiminde st izni kullanma stiresi baslar ve
1 (bir) yil sonrasinda kendiliginden sona erer. An-
cak dogum oncesinde doktor raporuyla tahmini
doguma 3 (ii¢) hafta kalaya kadar calisarak do-
gum sonrasina aktarilan analik izni stiresinin do-
gum sonrasinda kullanilmasiyla st izni kullanim
sliresinin baslangic zamani daha sonraki tarihle-
re ertelenir. Bu durum kadin memurlarin analik
izni bitim tarihine bagli olarak kullanilacak sut
izni hakki kullaniminin baslangi¢ zamaninin farkl
olmasina sebep olur. Ancak unutmamak gerekir
ki iscilerde oldugu gibi memurlarda da analik
iznine muteakip olarak kullanilan yillik izin, ma-
zeret izni ve saglik izni siit izni baslangic zamani
etkilemez yani geciktirmez.

St izni suresi isgilerde dogum ile birlikte 1
(bir) yil streli iken; memurlarda analik izni si-
resi sonrasinda 1 (bir) yildir. Dolayisiyla kadin
memurlar iscilere gore dogum sonrasinda kul-
landiklari/kullanacaklari analik izni siiresi kadar
iscilerden daha fazla sit izni kullanmaktadirlar.
Ayrica memurlar analik izni sonrasinda 1 tam
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yil sit izni kullanirken, isciler 1 yillik stirenin ilk
zamanlarini analik izninde gecirmesi nedeniyle
yeniden calismaya basladiginda toplamda 1 (bir)
yil s(it izni kullanamamaktadir.

St izni kullaniminda mevcut olan bir diger
farklilik giinliik siit izni kullanim siiresidir. isciler
st izni kullanma doneminde sabit olarak glinde
1,5 saatlik bir izin hakkina sahipken; memurlar
ilk 6 ay bu haklarini 3 (i) saat olarak kullanmak-
tadirlar. Bu durum yine kadin memurlar lehine
olan bir uygulamadir. Siit izninin yani sira, ana-
lk izninde de farkliliklar oldugu goérilmektedir.
Kadin iscilerin analik iznine miteakip olarak 6 ay
Ucretsiz izin alma hakki varken; kadin memurlar-
da Ucretsiz (ayliksiz) izin alma siresi analik izni
bitimine miiteakip 24 aydir. Hatta memur olan
baba da ¢ocugun dogum tarihi itibariyle 24 aya
kadar uicretsiz izin alma hakkina sahiptir.

2016 yiinda yirdrlige giren 6663 sayili Ka-
nun; hem 657 sayili Devlet Memurlari Kanunun-
da (memurlar igin), hem de 4857 sayili i§ Kanu-
nunda (isgiler icin) bazi degisiklikler getirerek,
analik izni sonrasi calisma usulleri ile yeni ku-
rallar ihdas etmistir. Dogum sonrasi analik izni
sliresi sonunda kadin calisanlar, cocugun bakimi
ve yetistirilmesi icin istekleri halinde (cocugun
hayatta olmasi sartiyla) analik izni bitiminden
baslamak lzere ek bir siit izni verilmeden, yap-
tigi dogumun sayisina gore belirli stirelerde glin-
lik calisma stiresinin yarisi kadar calisma imkani
taninmistir. Burada dogum yapan kadin calisan
tarafindan guinlik yari zamanli calisma ile gln-
lik sit izni kullanimi arasinda bir tercih yapma
imkani ortaya konulmustur. Cogul dogumlarda
bu sirelere ilave yapilir. Cocugun engelli bir birey
olarak diinyaya gelmesi halinde ise yari zamanli
calisma suresi, dogum sayisina ya da tekil/cogul
dogum olup olmamasina bakilmadan daha uzun
bir siire icin kullandirilir.
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Tablo 2: is Kanunu ve Devlet Memurlari Kanunu Kapsaminda Siit iznine Alternatif Olarak Yari
Zamanl Calisabilme (Izin Kullanabilme) Siireleri

Analik izni Sonrasi Yari Zamanli Calisma Siiresi . . Cocugun engelli
Cogul dogum . )
- . dogmasi halinde
Calisan Tur . 3. ve sonrasi halinde ek
1. Dogumda 2. Dogumda . . uygulanacak
Dogumlarda slre N
toplam siire
Memur (657 s.K.) 2 ay 4 ay 6ay 1ay 12 ay
isci (4857 s.K.) 60 glin 120 giin 180 giin 30 glin 360 glin

Kaynak: Yazar tarafindan kanun metinleri esas alinarak hazirlanmistir

Yapilan diizenleme es zamanli ve benzer dog-
rultudadir. Her ne kadar 6ngordlen birim sireler
memurlar icin “ay”, isciler icin de “glin” olarak
belirlenmis olsa da bu zamansal gdstergeler bir-
birine cok yakindir. Elbette hukuk agisindan ay ve
giin farkli birimlerdir. Ornegin “1 ay” ile “30 giin”
ayni sureyi karsilamaz. Ancak birbirine oldukga
yakindir. is Kanununda “1 ay” karsiliginin “30 giin”
olarak distinildigu gorilmektedir.

Cocugun engelli dogmasi halinde yari zaman-
i calisma siiresi memurlarda 12 aya, iscilerde
ise 360 gline uzamaktadir. Kanunlar arasinda bu
konuda kiiclk bir ayrim daha bulunmaktadir. 657
sayili Devlet Memurlari Kanunu ¢ocugun engelli
dogmasinin yani sira “...veya dogumdan sonra-
ki on iki ay icinde ¢cocugun engellilik durumunun
tespiti hdllerinde....”, hikmii ile dogum sonrasinda
engellilik durumunun olusmasinida 12 ay ile sinir-
Ui olmak kaydiyla bu kapsamin igine dahil etmistir.
is Kanununda ise bu ekleme bulunmamaktadir.

Ug yasini doldurmamis bir cocugu esiyle bir-
likte veya miinferit olarak evlat edinen calisan-
lar (memur - isci) istekleri Gzerine sekiz haftalik
analik izninin bitiminden itibaren bu haktan (be-
lirli bir stire yari zamanli olarak calisabilme) ayni
esaslar cercevesinde yararlanir. isciler icin séz
konusu olmasa da memurlar icin ayrica farkl bir
yari zamanli calisma modeli daha diizenlenmistir.

Dogum yapan kadin memurlar ya da esi do-
gum yapan erkek memurlar, dogum sonrasi kul-
lanilan analik izninin (erkekler igin babalik izni-

nin) bitiminden itibaren, ilgili mevzuati uyarinca
dogan ¢ocugun zorunlu ilkokul ¢aginin basladig
tarihi takip eden aybasina kadar olan donemde
yari zamanli olarak calisabilmesi hakki tanin-
mistir. Bu donemde ilgili hak sahipleri ayrica bir
sUt izni verilmeden, haftalik calisma saatlerinin
normal calisma siresinin yarisi olacak sekilde
diizenlenmesini ilgili kurum ya da idarelerinden
talep edebilirler. Hak sahibinin bu siirenin tama-
mini kullanma zorunlulugu yoktur. Bu kapsamda
yarim zamanli olarak calismaya baslayan hak
sahibi memur, ayni cocuk icin bir daha bu haktan
yararlanmamak kosulu ile hakkini tamamlama-
dan, calistigi kuruma basvuruda bulunarak nor-
mal zamanli calismaya donebilir. Hakkin kullanil-
digi siire icerisinde memura, yarim zamanli ¢alis-
maya basladigi tarihi izleyen aybasindan itibaren,
mali haklar ile sosyal yardimlarina iliskin her bir
O0deme unsurunun vyarisi esas alinarak 6deme
yapilir. Bunlarin fiili calismaya bagli 6demeleri
hakkinda ise ilgili mevzuat hiikimleri uygulan-
maya devam olunur. Ayrica kademe ilerlemesi
ve derece yilkselmesi icin aranan asgari sireler
acisindan bu dénemdeki ¢alisilan hizmet sireleri
yarim olarak esas alinir.

Analik izninin kullanilmasinda oldugu gibi st
izninin kullanilmasinda da is Kanunu ve Devlet
Memurlari Kanunu agisindan ortak hikimler
bulunmaktadir. Daha agik bir ifadeyle sit izni-
nin kullanilmasinda isciler ve memurlar agisin-
dan ortak olan hikiimler de mevcuttur. Her iki
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kanunun yukarida belirtilen madde hikimleri
geregdince; sit izni hakkinin calisma saatleri ice-
risinde “hangi saatler arasinda” ve “kaga béline-
rek” kullanilacagini kadin calisanin bizzat kendisi
belirlemektedir. Her iki kanun hikimlerine gore
de sit izni kullanim sireleri glinlik ¢alisma si-
resinden sayilmaktadir. Buna gore isveren tara-
findan st izninin kullanim zamanlari ve sayisi
hakkinda kadin calisana sinirlama getirilemez.
Burada énemli olan husus kadin calisanin st
izni kullanmak icin isyerinden ayrildigi zamanlar
ile isyerine geri dondigd zamanlar toplaminin
gunluk sut izni suresini asmamasidir. Ayrica be-
begin sit ile beslenmemesi bu iznin kullanimini
sinirlandiramaz ya da sonlandiramaz.

is Kanunu'nda (md.74/son) gecen “...Kadin
iscilere bir yasindan kiictik cocuklarini emzirme-
leri icin ... sdt izni verilir", hikmi ile 657 sayili
Kanunda (md.104/D) gegen “kadin memura, ¢o-
cugunu emzirmesi igin ... sdt izni verilir'", hikmi
yer almaktadir. Her iki kanun metninde de st izni
verilmesinin kaynaginda “emzirmeleri icin” ifadesi
yer almaktadir. Emzirme eylemi dar anlamda, be-
begin yasami icin gereksinim duydugu fiziki besin
olan sltid anne memesi ile almasidir. Genis an-
lamda ise bebegin fiziksel besin olan siitl almasi-
nin yani sira yine psiko-sosyal acidan gereksinim
duydugu anne ile olan temasi ve bag kurmasi da
s0z konusudur. Akademik yazinda kanun madde-
sinin genel olarak genis anlami ile yorumlanmasi
yoniinde bir goris birligi® bulunmaktadir. Bunun

en temel nedeni s6z konusu iznin verilme gerek-
gesinin anne degil, cocuk olmasidir®”“°. Cocugun
anneyle olan bagi cift yonlidir. Dolayisiyla anne
cocugunu fiziken emzirmeyip devam siitleri vb.
ile biberondan beslemeye devam etse de bu iznin
kullandirilmasi gerekmektedir®'. Ciinkii cocugun
besin disinda anne ile psiko-sosyal bir iliski kur-
maya da ihtiyaci bulunmaktadir.

St izninin kullanilmasinda ¢ocugun fiziksel
ve ruhsal sagligi esas alinmakla birlikte annenin
de ruh sagligi ve calisma hayati ile olan zorunlu
iliskisi esas alinmalidir. Sadece ¢ocugun ihtiya-
cinin esas alinmasi personel yonetimi agisindan
yeterli goriilebilse de insan kaynaklari yonetimi
acisindan son derece sig ve yetersiz bir yaklasim
olarak kabul edilecektir. Ciinkii IKY anlayisi insan
odaklidir. Calisanlarin insan olma 6zellikleri esas
alindigi icin verimlilikleri 6n planda tutulur. Co-
cugu icin yeterli olmadigini diisinen bir annenin
mutlu olmasi, motivasyonunun yiksek olmasi,
ise ve isyerine olan ilgisinin cok olmasi bekle-
nemez. Bu durum kadin calisanin performans,
etkinlik ve verimliligini azaltacaktir. Ayni zaman-
da isyerine olan kurumsal bagliigini da olumsuz
etkileyecektir. Bu sebeple sit izninin kullanimi
ile ilgili belirsiz ve dar yoruma agik ifadelerin IKY
yaklasimlarina gore yeniden diizenlenme ihtiyaci
ortaya cikmaktadir.

isyerleri tarafindan siit izni kullanim zaman-
larinin bilgi olarak istenilmesi sik¢a karsilasilan
bir uygulamadir. Ancak calisanin bildirdigi za-

38 Ornegin; Pelin TUAC. Analik Halinde is ve Sosyal Giivenlik Hukukundan Dodan Haklar: 6663 Sayili Kanun lle Getirilen Yenilikler.
Dokuz Eyliil Universitesi IIBF Dergisi. 2017. Sayi 32(1). s.217. ; Ozgiir OGUZ. Tiirk Is Hukukunda Kadin Calisanlari Koruyucu
Diizenlemeler. TBB Dergisi. 2018. Sayi 134. 5.583. ; Ebru ERENER YILMAZ. a.g.m. 2020. s.388. ; Ali Cengiz KOSEOGLU. Tiirk
Is Hukukunda Analik. Is ve Hayat Dergisi. 2016. Sayi 4. s.111. ; istar URHANOGLU CENGIZ. Kadin Iscilerin Hamilelik ve Analik
Durumlarinin Is Sézlesmesine Etkisi. is Hukuku ve iktisat Dergisi. 2009. Sayi 10(44). s.35. ; Murat KANDEMIR. 4857 Sayili
Is Kanununun Kadin Isgiler le llgili Diizenlemeleri. A. Can Tuncay'a Armagan Kitabi, Legal Yayincilik. istanbul. 2005. s.433. ;
Ertugrul YUVALL. 4857 Sayili is Kanunu'nun Ve llgili Mevzuatin Kadin isgiler ile lgili Hiikiimlerine Genel Bir Bakig. Tiirkiye Barolar

Birligi Dergisi. 2013. Sayi 106. s.109-110.

% Fevzi DEMIR. s Hukuku ve Uygulamasi. 2016. Albi Yayinlari. izmir.

“0 Pelin TUAG. a.g.m. 2017.5.217
“! Ebru ERENER YILMAZ. a.g.m. 2020. s.389.
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man dilimine uymasi zorunlu degildir. isten ay-
rilma esnasinda ve ise geri doniis aninda sirali
ilk amirine ya da isverence gorevlendirilen per-
sonele bilgi verilmesi gerekmektedir. S6z konu-
su bildirim bilgi verme amagli olup; izne tabi bir
uygulama degildir. Uygulamada ise s6z konusu
iznin calisan tarafindan kullanma periyotlarinin
belirlenmesinin yani sira muhtelif nedenler ile bu
iznin esasen hig¢ kullanilamamasi ile de karsi kar-
siya gelinebilmektedir.

2017 yiinda yapilan bir arastirmaya*? gore
Turkiye'nin stt izni kullanim siresi agisindan bir-
cok ulkenin gerisinde kaldigi, anne olan bircok
calisanin hukuken siit iznine sahip olmasina rag-
men muhtelif nedenler ile bu izni fiilen kullana-
madiklar tespit edilmistir. Bu durum hakkin ve-
rilmesi kadar, kullanim imkaninin sunulmasi ve
hak kullanimini engelleyen kosullarin giderilmesi
zorunlulugunu da ortaya koymaktadir.

SONUC

Endustriyel orgitler ve modern devletlerin
ortaya cikmasindan onceki slirecte hakim olan
feodal yapidaki kolelik diizeni, emek faktorinin
hicbir yasal hakka sahip olmaksizin bireysel ve
kurumsal cikarlar yararina somirilmesine da-
yanmaktadir. Endustriyel devrimin erken yillari
itibariyle, agir calisma kosullaryla karsi karsiya
kalan ve tarim isciliginden sanayi isciligine hizla
adapte olmak disinda secenegdi bulunmayan cali-
sanlar, tarihsel slrecte bilyiik zorluklarla mica-
dele etmek durumunda kalmistir. Diger taraftan,
agir devlet biirokrasisi anlayisi altinda kamu ke-
simi calisanlarinin sosyal haklar, is guvenligi gibi
kazanimlari tarihsel siireg icerisindeki asamalar-
la elde edilebilmistir. isci/calisan érgiitlenmeleri
ile sendikal hareketlerin ylikselmesi neticesinde,
0zel sektorde yasalasma siireci baslamis; perso-
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nel yonetimi profesyonel bir meslek olarak tani-
narak calisanlarin 6zlik haklari, maas, terfi, ca-
lisma ve izin sireleri gibi diizenlemeler yarirli-
ge alinmistir. Hem kamu sektoriinde hem de 6zel
sektore ataerkeye dayall patrimonyal biirokrasi-
lerin yerini, isbolim, isbirligi ve uzmanlasmaya
dayali modern biirokrasilerin almasi; kurumlarin
aragsal rasyonalitesini arttirmis ve kurumlar ag-
sisindan vazgecilmez unsur olan insan kaynagi
ancak boylelikle 6zlik haklarini yasal zemine da-
yandirma sansi bulmustur.

Yasal, toplumsal ve ekonomik dizlemlerde-
ki gelismelerin bir yansimasi olan personel yo-
netiminden insan kaynaklarina gegcis siirecinde
goze ¢arpan en 6nemli unsur, siyasal demokrasi
anlayisinin kurumlari kapsayacak sekilde genis-
letilmesidir. Ozellikle Harwood arastirmalarinda,
calisanlarin yonetime katilmalarinin kurumsal
verimliligi arttirdigina yonelik bulgularin ortaya
konulmasi; katiimci yonetim anlayisi, yonetisim,
is yeri demokrasisi gibi farkli adlandirmalarla
karsimiza ¢ikan g¢alisma yasamindaki demokra-
tiklesme hareketini hizlandirmistir. Gerek kamu
gerek ozel sektor kuruluslarinin aragsal rasyo-
nalitesinin altinda yatan unsurun verimlilik ol-
masi, donemin kosullari da dikkate alindiginda,
insan kaynaklari politikalarinin yirirlige alin-
masi siirecini oldukga hizlandirmistir.

Calisma hayatinin tarih boyunca karsimiza ¢i-
kan evrenselligi icinde, degismeyen tek unsurun
emek faktori oldugunu gérmekteyiz. Farkli eko-
nomik kosullar tarafindan cercevelendirmis olan
toplumsal yapilar, kendi kosul-bagimli kurumsal
yapilarini ve drgut turlerini ortaya ¢ikarmis ve or-
taya cikan bu drgitler emek faktoriinden bagim-
siz varlik gosterememislerdir. Toplumsal yapi
her ne olursa olsun, bu yapilarin ortaya ¢ikardigi
kurumlardaki gtic iliskileri hicbir zaman simet-

“2 Lansinoh 2017 Uluslararasi Emzirme Arastirmasi — Calisirken Emzirmek, (https://lansinoh.com.tr/lansinoh-2017-
uluslararasi-emzirme-arastirmasi-calisirken-emzirmek/) (E. T.: 05. 01.2020)'dan Akt.: Ebru ERENER YILMAZ. a.g.m. 2020.

s.383.
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rik olmamustir. Uretim faktérlerinin cogunluguna
sahip olanlar, digerleri Uzerinde iktidar sahibi
olarak calisma iligkilerinin kosullarini belirlemis-
tir. Ancak tarih, g iliskilerinin siiregen ve sabit
olmadigini; aksine bu iligkilerin her an ters yiz
olabilecegini géstermistir. Bundan dolayi ¢alisan
ve isveren taraflari arasindaki gl iliskilerini sis-
tematize etmeye yonelik yasal diizenlemeler her
iki taraf acisindan da pozitif toplumsal ciktilar
uretilmesine dayanak olusturmustur.

Bir taraftan calisan ve isveren taraflari arasin-
da asimetrik gic iliskileri ile karsi karsiyayken,
diger taraftan calisanlarin da kendi icinde homo-
jen bir sekilde dagilmadigini gérmekteyiz. Sanayi
sonras! toplumlarda kadin c¢alisanlarin calisma
yasamina erkeklere kiyasla daha gec katildig,
niceliksel yonden erkeklerden oldukca geride
oldugu gercegi, aradan gegen yiiz yillik siireye
ragmen degisiklik géstermemistir. Kadinin ¢a-
lsma yasamindaki temsil yetersizli§i sorunu,
beraberinde baska sorunlari da getirmistir. Ozel-
likle 6zel sektorde, benzer egitim gecmisi ve is
deneyimine sahip olup ayni isi yapan kadin cali-
sanlarin, erkek calisanlara kiyasla daha disuk
ucretlerle Ucretlendirilmesi; calisma yasaminda
cinsiyet temelli bir takim ayrimciliklarin yapildi-
gini gozler dniine sermektedir. Gerek insan Hak-
lari Evrensel Bildirgesi, gerekse ILO'nun insan
Kaynaklarinin Gelistirilmesi Sozlesmesi'nde yer
alan cinsiyet, irk, din, dil gibi konularda ayrimci-
Uk yapilmamasi, esit ise esit lcret politikasi gibi
maddeler; insan kaynaginin yonetiminde gozetil-
mesi gereken evrensel ilkeler olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu sozlesmelere goriinirde taraf
olan diinya genelindeki pek ¢ok llkede yayinla-
nan isglicline dair istatistikler, uygulamada bu
ilkelerin islevsel olmadigini ve gercek anlamda
icsellestirilmedigini gostermektedir.

Toplumsal cinsiyet rolleri, toplumun merkezi
unsuru olan aile kurumunun isleyisindeki so-
rumluluklarin 6nemli bir kismini kadinlara yik-
lemektedir. Ev idaresi kapsaminda stirdirdikleri
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tim faaliyetlere ek olarak ¢alisma yasamina ka-
tilan kadin, kurumsal rollerini siirdirebilmek igin
erkek calisanlara kiyasla daha fazla caba sarf et-
mektedir. Es ve calisan rollerinin yani sira kadin
acisindan en kritik rol olan annelik roltinin sir-
dirilmesi, toplumsal devamlligin saglanmasi ve
gelecek nesillerin yetistirilmesi agisindan énemli
bir yere sahiptir. Bu calisma boyunca, kamuda ve
ozel sektorde anne olmaya hazirlanan ve anne
olan kadin calisanlarin tabi olduklar yasal di-
zenlemeleri degerlendirirken; insan yavrusunun
evrensel ihtiyact olan beslenme ve dolayisiyla
annenin bakim verme davranisina yonelik farkl
uygulamalarin karsimiza ciktigini gérmus bulun-
maktayiz. Dolayisiyla yasal zemindeki sorunun
yalnizca cinsiyet temelli ayrimciiga dayali uy-
gulamalar degil, ayni zamanda sektorel temelli
ayrimciliga dayali uygulamalar oldugunu soyle-
memiz mimkiindir. 657 sayili Kanun'a tabi olan
kadin memurlarin ilk alti ay giinde 3 saat st izni
kullanabilmelerine karsin, 4857 sayili Kanun'a
tabi calisan kadinlarin bunun yarisi kadar siit iz-
ni kullanabiliyor olmalari, kadinlar ve dolayisiyla
anne sitiine muhtag durumdaki bebekler arasin-
da da ayrimcilik yapildigini géstermektedir. Yasal
zemindeki bu esitsizligin giderilmesinin, uzun
vadeli toplumsal sirdrebilirligi destekleyici so-
nuclar Gretecegi disinilmektedir.

Kadinin calisma hayatina katilmasi, dinya
genelinde 6nemli ‘demokratiklesme’ gostergele-
rinden biridir. Bu noktada kadin ¢alisanlarin 6zel
sektorde ya da kamu sektoriinde calismasinin
esitsiz uygulamalarin varligini gerektirmeyecegi
ortadadir. Tiirkiye'de is Kanunu ve Devlet Memur-
lari Kanunu'na iliskin yaptigimiz incelemede; her
iki sektor arasinda dogum oncesi ve sonrasinda
taninan izin haklarinda bir takim farklliklarinin
bulundugu tespit edilmistir. is Kanununda, kadin
calisana taninan toplam siit izni stiresinin cocugun
dogdugu tarihten itibaren bir yil oldugu gordlar-
ken Devlet Memurlari Kanunu’nda bu sire bir yil
ile sinirlandirilmamustir. Devlet Memurlari Kanu-



nu, sit iznini cocugun dogdugdu tarihten itibaren
baslatmamakta bunun yerine dogum sonrasinda
kullanilan 8 haftalik analik izninin bitimine mi-
teakip st izni kullanma siresini baslatmakta ve
birinci yiin sonunda izni kendiliginden sona er-
dirmektedir. Bu noktada karsimiza c¢ikan sonug,
kamudaki kadin calisanlarin 6zel sektordeki kadin
calisanlara kiyasla daha fazla sit izni kullanmakta
oldugudur. Ozel sektérde calisan kadinlarin analik
iznini sit izni siresi icerisinde kullanmalarindan
dolayi, kullandiklan sit izni siresi bir yili doldur-
mamaktadir. Uygulamada karsilasilan bir diger
esitsizlik, ginlik sut izni kullanim surelerinde
karsimiza cikmaktadir. is Kanunu'nda kadin ca-
lsanlara gunlik 1,5 saat olarak taninan sit izni
sliresi, Devlet Memurlar Kanunu'nda ilk alti ay 3
saat olarak tanimlanmustir.

iki kanun arasinda goriilen s6z konusu esit-
sizlikler, kamuda calisan kadinlar ile 6zel sek-
torde calisan kadinlarin farkli uygulamalara tabi
olmasina neden olmaktadir. insan kaynaginin
yonetimi hususunda ge¢misten bugiine dnemli
adimlar atilarak yonetsel sirecleri modernize
etme cabalari slriiyor olsa da, uygulamada kar-
silasilan bu esitsizliklerin varligi 5nemli bir sorun
teskil etmektedir. Bireyin anne karnindan basla-
yip dort yasina kadar olan siregte yeterli baki-
mi alip almamasi, onun temel yasam oykiisini
blyik olcide sekillendirmektedir. Anne tarafin-
dan gerekli beslenme, bakim ve temasi saglanan
bebeklerin; bu bakimi gereken diizeyde alama-
mis bebeklere kiyasla fiziksel, zihinsel ve ruhsal
acidan ¢ok daha saglikli olduklari bilinmektedir.
Bebekliginde gerekli bakimi almis bireylerin ye-
tiskinlik caginda ¢ok daha aktif, girisimci ve Uret-
ken oldugu yapilan sayisiz arastirma tarafindan
bulgulanmistir. Bundan dolayi, ‘kamunun yone-
tilmesi’ anlamiyla kamu yonetiminde ve yasam
sureleri sinirsiz olan 6zel sektdr kuruluslarinda,
kisa-orta vadeli cikarlarin Gtesinde uzun vadeli
planlamalarin yapilarak yasal zeminde esitlikgi
bir yaklasimin sergilenmesi yalnizca yerel/sekt6-
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rel degil kiiresel boyutta da genel refah ve kalkin-
mislik diizeyinde pozitif farklarin ortaya ¢clkmasi-
na zemin hazirlayacaktir.
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