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“Bu eserle ilgili tim sorumluluk yazarin kendisine aittir.”



Ulkemizde tarim isletmelerinin k-
clik ve daginik olmasi rekabeti ve Uretilen
Grdnlerin  pazarlanmasini  zorlastirmakta,
bu durum Ureticilerimizin orglitlenmesini
kacinilmaz hale getirmektedir.

Gelismis (lkelerde oldugu gibi tarimi
gelistirmek ve kirsal alandaki Ureticileri-
mizin kalkinmasini saglamak icin; 6rgtitlen-

menin yeterli diizeye cikarilmasi, yatay ve
dikey teskilatlanmanin tamamlanmasi ve lretimden pazarlamaya kadar bu orgtit-
lenmelerin etkin bir duruma getirilmesi gerekmektedir.

Bakanlik olarak kooperatifcilik ilkelerine uygun faaliyet gosteren, ortak sorum-
luluk bilincine sahip, kendi kendine yardim ve yénetim esaslarina dayanan, devletin
asiri himaye ve miidahalesinden uzak, kaynak tiiketen degil kaynak Greten, 6zgiir
ve gonllli kooperatifcilik hareketini benimsemekteyiz.

Tarimsal amach kooperatifleri tarimsal Gretimi ve istihdami artirici, tarimsal
Granleri degerlendirici, ortaklarina en uygun sartlarda girdi saglayici, Greticilerimi-
zin refah seviyesini ylikseltici ve tarimsal sanayiyi gelistirici projelerle teknik olarak
desteklemekle birlikte, faizsiz ve diisiik faizli krediler kullandirarak da destekle-
mekteyiz.

Bunlarin yani sira kooperatiflerimizin egitim ihtiyaglarini da karsilamaya ve bu
ihtiyaclar icin bazi firsatlar yaratmaya calismaktayiz. Alman Kooperatifler Konfe-
derasyonu ile yirittigiimiiz “Turkiye'de Tarimsal Amacli Kooperatif Orgiitlerinin
Desteklenmesi Projesi”ni bu firsatlardan biri olarak degerlendirmekteyiz.

Alman Kooperatifler Konfederasyonu (DGRV) ile isbirligimiz 1970 yilinda Alman
Hiikiimeti ile Turk Hiktmeti arasinda imzalanan ‘ikili Teknik isbirligi’ anlasmasina
dayanmaktadir. Yillardir dost olan iki tilke bu anlasma ile dostlugunu pekistirmis,
pek cok alanda birlikte is yapmis ve yapmaya devam etmektedir.

Kooperatifcilik alaninda cok gelismis bir Gilke olan Almanya'da faaliyet gosteren
‘Alman Kooperatifler Konfederasyonu' ile 2006 yilinda yapilan isbirligi protokolii ile



oradaki kooperatif 6rgiitlenmelerinin bu giine kadar gerceklestirdikleri uygulama-
lardan yararlanmayi amaclamaktayiz.

Kalkinmada oncelikli illerimizden Kastamonu, Erzurum, Aksaray, Nigde ve
Nevsehir'de uygulanan proje ile kooperatiflerin yonetim ve denetleme kurulu tye-
lerine kooperatifcilik mevzuati, kooperatiflerde muhasebe, pazarlama teknikleri,
modern yonetim teknikleri, proje planlama, girisimci kooperatiflerin rolii ve iletisim
teknikleri konularinda, Kooperatif oraklarinin eslerine ise Hayvan bakimi ve st
hijyeni, ayrica kooperatiflerin uyguladiklari proje ve calisma konularina goére, or-
mancilk ve sit sigirciigl konularinda kooperatif ortaklarina ve ¢alisanlarina yerinde
egitim destegi saglanmaya devam edilmektedir.

Kooperatifcilik konusunda diinyada s6z sahibi olan DGRY ile birlikte bu projeyi
uygulamaktan memnuniyet duydugumuzu belirtmek istiyorum. Almanya'da DGRV
catisi altinda toplanan kooperatiflerin bu gline kadar edinmis olduklari deneyimleri
bizlere aktarmasinin, tilkemizdeki tarimsal 6rglitlenme Gzerindeki olumlu etkisini
zamanla cok daha iyi gérecegimizi diistiniiyorum.

DGRYV ile yaptigimiz calismalari finanse eden Alman Ekonomik Isbirligi ve Kal-
kinma Bakanligina ve proje boélgelerimizdeki kooperatiflerimize birebir egitim ve
teknik destek veren DGRV Tiirkiye temsilciligine tesekkirlerimi sunuyor bu egitim
setinin kooperatifcilerimize yararli olmasini diliyorum.

Dr. Gursel KUSEK
Tarim Reformu Genel Muddr V.



Yaklasik 100 milyon insan kooperatif-
lerde calisarak kooperatif ortaklarina ve
mdisterilerine hizmet vermektedir. Kredi
kooperatifleri, kirsal ve endustriyel hizmet
kooperatifleri diinyanin tiim boélgelerinde
800 milyon kooperatif ortaginin ortak ci-
karina destek vermektedir.

Kooperatifler kar maksimizasyonuna

degil demokratik denetlemeye odaklan-
mistir. Kooperatiflerin gostergesi saglamlik ve sorumluluktur. Kooperatifler, 6zel-
likle kriz stirecinde diger isletme yapilarindan daha direncli olduklarini ortaya koy-
mustur.

Almanya’daki kooperatif 6rgliti siralanan tim bu nedenlerden dolayi 2012 yi-
lina iliskin “Herkes icin bir kazan¢ - Kooperatifler” sloganli bir kampanya baslat-
mistir. Kooperatifler kendilerini kamuoyuna tanitarak, 6zelliklerini ve “Almanya icin
kazancinin” ne oldugunu géstermektedir.

DGRV 2006 yilindan beri Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanliginin (GTHB) Ta-
rim Reformu Genel Mudirligt (TRGM) ve cesitli tarimsal kooperatif 6rgitleriyle
isbirligini stirdirmektedir. Turkiye'nin farkli proje bolgelerinde bolgesel ve yerel ca-
lismalar bircok kooperatif ile birlikte ortak yapiimaktadir. Aliman Ekonomik isbirligi
ve Kalkinma Bakanliginin (BMZ), DGRV'nin Turkiye'de ytriitmis oldugu proje faa-
liyetlerini finanse ettigi vurgulanmalidir.

Kooperatiflerin basarisina, 6zellikle kooperatiflerin gérev organlari olan kurul-
larinin ve ¢alisanlarinin nitelikleri gibi bir cok faktér katkida bulunmaktadir. Ancak
kooperatiflerin ortaklari hak ve sorumluluklarini da bilmek durumundadir. Koope-
ratif ve ortak arasinda bilincli bir “alis” ve “veris” olmalidir: Kooperatifleri gliclendi-
ren, ortaklar icin iyidir ve ortagi gliclendiren, kooperatif icin faydalidir! Ortaklar ve
kooperatif elele verirlerse uzun siireli basaril olabilir!

DGRV-Projesi bastan beri egitim ve danismanlik calismalarini desteklemekte-
dir. Amacg, modern ve girisimci kooperatiflerin en énemli temel yapilarini yaygin-



lastirmaktir. Bu kitapciklar ortak calismalarin sonucunda olusturulmustur. Bunlar,
DGRV’nin egitim programlarinda olusturulan bilgilerin derinlesmesine ve okuyucu-
nun her zaman elinin altinda bulunmasi icin hazirlanmistir.

Ortak calismalar umut verici etkiler gostermektedir. Turkiye'de 6zellikle kirsal
alandaki kooperatiflerin giiclenmesi icin katkida bulunabildigimiz icin hem Tirk
partnerlerimize glivenilir isbirligi icin mitesekkiriz hem de bundan dolay! gurur-
luyuz.

Bu yayinin olusumunda destek olan projenin tiim calisanlarina ve uzmanlarina,
ayrica partner kuruluslarin temsilcilerine tesekkir ediyorum. Basarilar sadece bir-
likte hareket edilirse miimkundur! Tirkiye'deki DGRV ekibi bundan sonra yapilacak
ortak calismalari sevincle beklemektedir.

LN

inancimiz: “Kooperatifler - Tirkiye icin bir kazanctir

Andreas Kappes



Giris

Degisimin kacinilmaz hale geldigi glinimiizde, yapilmasi gereken en 6nemli
seylerden birisi stratejik bir vizyon gelistirmektir. Bu vizyonu gerceklestirmek icin
de sadece finansal sermayeye sahip olmak yeterli degildir. Ayni zamanda insan ser-
mayesine de sahip olmak gereklidir.

insan faktort 6rgutler icin bir maliyet unsuru olarak degil, daha fazla 6nem ve-
rilmesi ve gelistirilmesi gereken en 6nemli kaynak olarak gorilmelidir.

Bir 6rglt icerisinde unvani ve yaptigi is ne olursa olsun biitiin calisanlar perso-
nel olarak adlandirilir. “insan kaynaklan” denildiginde de personel anlasiimalidir.

“insan Kaynaklar Yonetimi” ise 6rgiitin hedeflerine ulasabilmek icin yerine
getirilmesi gereken faaliyetleri gerceklestirecek uygun sayida ve uygun nitelikte
personelin ise alinmasi, egitilmesi, gelistiriimesi, motive edilmesi ve degerlendiril-
mesini kapsayan bir yonetim anlayisidir.

Personel, orgiit icerisinde yaptiklari ise gore 4 gruba ayrilr:

e Yonetici personel

o Ofis personeli

Teknik personel

o isci

Yonetici personel: Orgiit icerisindeki Ust, orta ve alt kademe yoneticileri ifade
eder. Bunlar miidir, midir yardimcisi, sef vb. olabilir.

Ofis personeli: Bliro hizmetlerinde gorev yapan ve yonetici disinda kalan per-
soneldir. Muhasebe elemani ve satis temsilcisi bu gruba 6rnek olarak verilebilir.
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Teknik personel: Teknik islerde gorev alan miihendis, veteriner hekim, tekniker
vb. personeldir.

Isci: Bedensel gliciini, zihinsel giiciine oranla daha cok kullanan personeldir.
Sit toplayanlar, meydancilar, temizlikciler bu gruba 6rnek olarak verilebilir.

Bir orgiit icerisinde 5 temel girdiden s6z etmek mimkiinddr:

e Makine/donanim

e Para

e Malzeme/hammadde

e YoOnetim

e insan

Bu girdiler arasinda insan girdisinin 6ne-
mi digerlerine gore cok farkli bir degere sa-
hiptir. Insan kaynaklarinin yeri bir baska kay-
nakla doldurulmasi miimkin degildir. Cink
insan diger tim girdileri saglayan, planlayan,
yoneten ve sirekliligini saglayan en onemli
kaynaktir.

Bu yaklasimdan hareketle insan kaynaklari yénetimi iki dnemli nokta (zerinde
yogunlasir:
o Calisanlarin verimliligini artirmak

e |s yasaminin kalitesini ytikseltmek

Bu da gostermektedir ki, insan kaynaklari yonetimi hem calisanlarin verimini
arttirmak ve hem de calisanlarin yaptiklari isten haz duymalarini, mutlu olmalarini
saglamayi hedefler. Clinki isinden mutlu olan calisanlarin basarisinin arttigi bilin-
mektedir.

Bu eserin amaci kooperatiflerde insan kaynaklari analizi, planlamasi, temini, is
sozlesmelerinin hazirlanmasi ve is hayatinin zaman ve kisiler bakimindan diizen-
lenmesi {izerine tartisma zemini hazirlamaktir. Kapsami ¢cok genisletmemek ve bazi
hususlara daha cok dikkat cekmek amaciyla bazi konular kapsam disi birakilmis,
bazilarina ise kisaca deginilmistir.
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insan Kaynaklar:
Planlamas:

Planlama amaclarin tespiti ve bu amaclara ulasabilmek icin ihtiyac duyulan yol,
ydntem ve araclarin belirlenmesidir. insan kaynaklari planlamasi da ihtiyac duyulan
insanlarin niteliklerini, sayilarini, nereden ve nasil bulunabileceklerini ortaya koy-
mak amaciyla yapilir.

insan kaynaklari planlamasinin gerekgcelerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

o Orgiit icinde calisan personelin egitimi ve gelistirilmeleri

e Bos kadrolarin zamaninda doldurulmasi

¢ Yeni personelin bulunmasi ve ise alinmasi

e Isglicli maliyetlerinin tahmin edilmesi

e Yasal diizenlemelere, hukuk kurallarina ve yargi kararlarina uygun hareket
etmek

2.1. Planlamayi etkileyen faktorler

insan kaynaklarinin planlanmasinda etkili olan faktorleri ic ve dis faktérler ola-
rak ikiye ayirmak mimkidnddr.

Dis faktorler kooperatif tarafindan etkilenemeyen ve degistirilemeyen, tam ter-
sine kooperatifi etkileyen faktorlerdir. Bunlar arasinda tlkenin ekonomik sartlari,
rekabet kosullari, teknoloji ve yasalar sayilabilir.

Kooperatifler ekonomiyi olusturan temel birimler arasinda yer alir. Ulkede ya-
sanan ekonomik degisiklikler kooperatifleri ve ihtiya¢ duyduklari isglicii degistirir.
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Ekonominin gelisme dénemlerinde lretim ve hizmetlere daha cok talep olacagin-
dan daha fazla sayi ve nitelikte calisanin istihdam edilmesi gerekecektir. Ekonomi-
nin zora girdigi donemlerde ise tersi durum ile karsilasilmasi normaldir.

Rekabet yogunlugunun ylksek veya diistik olmasi calistirilacak personel sayisi-
ni ve kalitesini degistirebilir.

Gelisen teknolojilerden kooperatiflerin yararlanma derecesi hem calisan sayisi-
ni ve hem de kalitesini etkiler. ileri teknoloji kullanimi nitelikli personelin istihdam
edilmesini yol acar ama her zaman calisan sayisinin azalmasina neden olmaz. Tek-
noloji ilerledikce bazi birimlerde istihdam edilecek kisi sayisinin artmasi gerekebilir.

Yasal diizenlemeler de isgiicii istihdamini etkiler. Ornegin, belirli kapasitedeki
isletmelerin engelli calistirma zorunlulugu 6ngorilebilmektedir. Emeklilik yasinin
degistirilmesi, asgari licret gibi yasal diizenlemeler de insan kaynaklarinin planlan-
masinda etkili olur.

ic faktorler kooperatifler tarafindan belirlenebilen, degistirilebilen faktérlerdir.
Kooperatifin hedefleri ve stratejisi, 6rgtit yapisi, ortaklarin ve personelin anlayisi ve
beklentileri, yararlanilan bilgi sistemi 6nemli faktorler arasinda sayilabilir.

2.2. Planlamada kullanilan analiz yontemleri

insan kaynaklari planlamasinda cesitli analiz ydntemleri kullanilabilir. Bunlardan
bazilari asagida kisaca tanitilacaktir.

2.2.1. is analizi

Kooperatif icerisinde yapilan islerin ayrintili bicimde ortaya konulmasi icin yapi-
lan analizlerdir. Analiz sonunda yapilan isler tanimlanmis ve is ile calisan arasindaki
uyum hakkinda bilgiler elde edilmis olur. is analizleri dogru gérev tanimi yapabilme-
nin esasini da olusturur. Yapilacak ise en uygun kisinin alinmasi veya yetistirilmesi
icin gerekli bilgiler de bu analiz sonucunda elde edilebilir.

Is analizlerinde su sorulara cevap aranir:
e Personel ne is yapiyor? / Gorevi nedir?

e Personel isi nasil yapiyor? / Hangi yontem ve teknikleri kullaniyor?
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Ne cesit yardimci aracilar gerekiyor? / Kullandigi makineler, aletler ve dona-

nimlar nelerdir?

Hangi ciktilar elde ediliyor? / Uretilen mal ve hizmetler nelerdir?

Yaptigi is icin gerekli bilgi, beceri ve deneyim nelerdir?

isler hangi kosullarda yapiliyor? / Calistigi ortamin kosullari nelerdir?
2.2.2. is Tanimlari

Is analizi ile elde edilen bilgiler 1siginda gérevi yerine getiren personelin ise ilis-
kin davranis, faaliyet, talimat, yetki ve sorumluluklarinin belirtildigi dokiimanlara is
tanimi veya gorev tanimi denilir.

Bir is taniminda asgari asagidaki bilgiler bulunmahdir:

e isin amaci

e isin tanimi

o Yetkileri

e Sorumluluklari

o Gerektirdigi davranislari

e Isin olanaklari

o Kisisel nitelikleri

e Calisma ortaminin ozellikleri

¢ Orgiit icindeki iletisim baglantilari

2.2.3. Organizasyon semasi

is analizleri ve is tanimlarindan sonra elde edilen bilgilerin sistemli olarak bir
araya getirilmesiyle organizasyon semasi ortaya cikar. Organizasyon semasi orgiit

icerisinde Ust yonetimden baslayarak, kimin kime bagh olarak calistigini ve orgiit

icindeki hiyerarsiyi gosterir.

Orgiit icinde yapilanma yatay veya dikey olabilir. Bu 6rgiit icindeki yonetim an-
layisina bagh olarak degisiklik gosterir.

KOOPERATIFLERDE INSAN KAYNAKLARI @



2.2.4. Calhisanlar genel envanteri

Calisanlar genel envanteri personelin 6zelliklerini toplu olarak yansitan bir bel-
gedir. Bu belgede personelin yas, cinsiyet, egitim durumu, calisma yil sayisi, mede-
ni hali gibi bilgiler bulunur. Bu bilgiler, calisanin yikseltilmesi veya 6zel bir gérev
verilmesi, verilen goérevin dogrulanmasi bakimindan insan kaynaklari planlamasina
yardimci olur. Genel envanter mevcut islere gore elimizdeki insan kaynaginin kapa-
sitesini belirlemede yardimci olur.

2.2.5. Calisan Beceri Envanteri

Calisan beceri envanteri ise orgiit icerisinde calisanlarin beceri, yetenek, teknik
bilgi ve deneyimlerini yansitir. Bu calismada énemli olan 6rgiitiin ihtiya¢c duydugu
bilgi, beceri ve deneyim seviyesi belirlenmektir. Belirlenen seviyelere gére mevcut
personelin durumu kiyaslanir ve insan kaynaklari planlamasinda bu kiyaslama bd-
ylik 6nem tasimaktadir.

2.2.6. Calisan Devir Orani

Calisan devir orani 6rgiit icerisinde belirli bir donemde istifa, isten ¢ikarma,
olum gibi cesitli nedenlerle isten ayrilanlarin oranidir.

Calisan devir orani yil icinde cikan veya cikarilan personel sayisinin toplam per-
sonel sayisina béliinerek bulunur. Toplam personel sayisi ise yilbasinda ve yilso-
nunda personel sayilarinin ortalamasi seklinde hesaplanir.

Ornek: Bir kooperatifte yil icinde 5 personel isten ayriimistir. Personel sayisi yil-
basinda 18, yilsonunda ise 22 olarak saptanmistir. Bu kooperatifte personel devir
oranini bulmak icin 6nce ortalama calisan sayisinin bulunmasi gerekir:

18 + 22 = 40 kisi ve 40 kisi/2 = 20 kisi

Yukaridaki hesaplamadan anlasilacagi tzere kooperatifte yil icinde ortalama
20 kisi calismistir. Ayni yil icinde 5 kisi ayrilmis olduguna gore devir orani 5/20
=0,25'tir.

Calisan devir orani aylik, Uic aylik, alti aylik ve yillik olarak hesaplanabilir. Bu oran
her 6rgiit icin farklilik gosterebilir. Orgiitiin yapisi, faaliyet konusu veya biiyiikligi
bu oranlarin farkh sekillerde yorumlanmasini gerektirir.
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2.2.7. Calisan Devamsizlik Orani

Calisan devamsizlik orani ise, calisanlarin planlama yapilmis izinleri disinda,
planlanmamis sekilde ise gelmemesi veya geg gelmesi durumlarinin tespitini ifade
eder. Orgiit icerisinde belirli bir dénemde planlanmayan devamsizlik siirelerinin,
planlanan ¢alisma stiresine bolinmesiyle bulunmaktadir.

Ornek: Kooperatifte belirlenen aylik calisma giin sayisi 20'dir. Calisan sayisi ise
5 kisi ve glinlik calisma saati 8 olduguna gore kooperatifte aylik ortalama 20 x 5 x
8 = 800 saat calisilacak demektir. Kooperatifte ayni dénem icerisinde devamsizlik
yapilan glin sayisinin 5 oldugunu distnilrsek, devam edilmeyen calisma saati 5x8
= 40 olarak hesaplanir.

Devam edilmeyen saatlerin toplaminin (40) toplam is saatine boliinmesiyle de-
vamsizlik oraninin %5 oldugu ortaya cikar.

2.3. Insan kaynaginin temini

insan kaynaginin temini ihtiyac duyulan kadrolara uygun kisilerin bulunmasi ve
basvurmalarinin saglanmasi strecini kapsar.

Basvurular ve

is analizinin is ilanlarinin

Hangi is acik?

aday havuzu

yapilmasi yapilmasi

Personel bulma sirecinde ilk asama acik islerin hangileri oldugunun belirlen-
mesi ve bu islerin is analizlerinin hazirlanmasidir. Daha sonra, yapilan is analizine
uygun nitelikteki personelin nereden ve nasil saglanacagi lGizerinde durulmaldir.
Bir sonraki asama ise adaylara ulasmak icin kurumu yansitan ve kurumu cazip gos-
terecek ilanlarin hazirlanmasi ve adaylara duyurulmasidir. Uygun nitelikli adaylara
basvuru formlarinin doldurtulmasiyla bir aday havuzu olusturulmasi saglanir.

Bu siirecin basariyla gerceklestirilmesi halinde kooperatifin basari sansi arttiri-
hir. Aksi halde verim diistikligli, maliyetlerin artmasi, calisan devir oranin yiikselme-
si, is kazasi ve hatalarinin cogalmasi gibi cesitli sorunlara yol acilir.
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2.4. Aday havuzu olusturma ve personel bulma

Oncelikle bir kooperatifin, nitelikli personel adaylarina ulasabilmesi icin cazip
bir yer haline gelmesi gerekir. Bir ise girmek icin ne kadar cok aday is talebinde
bulunursa adaylar arasindan dogru personeli secme sansi o kadar artar.

- ihtiyac duyulan personel 6rgiit icinden veya

disindan bulunabilir.
ISKUR )

1 Tiirkiye |$ Kurumu Orgit icinden temin edilebilmesi i¢in mut-
laka personel (calisan) envanterinin hazirlanmis

olmasi gerekir. Orgiit icinden personel temin etmenin yararlari ve sakincalari olabi-

lir. Calisanlar arasinda motivasyonu arttirmasi, daha kolay ve cabuk temin edilmesi,

yonetici ve personel isbirligini gliclendirmesi en 6nemli yararlarindandir. En 6nemli

sakincasi ise disaridan yeni fikir ve taze kan girisini engellemesidir. Ayrica, tarafsiz

ve adil davraniimadig takdirde calisanlar arasinda huzursuzluga yol acilabilir.

Dis kaynaklardan personel temininin de artilari ve eksileri vardir. Disaridan ge-
len yeni personel kendini gosterme cabasina girer, daha fazla calisir, diger perso-
nelle rekabete girerek verimliligin artmasina yol acar. Daha fazla aday arasindan
secilecegi icin yeni kisinin isabetle secilmis olmasi yiksek ihtimaldir. En 6nemli
sakincalari arasinda uyum sorunu, temin etme slirecinin uzamasi ve daha pahali
olmasi sayilabilir.

. Araciganz eleman hamen bulun
.
Sy ELhlonline  Tirkyenin s lanlan sites) T ET—
¥ 5

m.ularmnuﬂ'lme.wm ir

j Is llandan  Aday Girty  Oagecmis Olugtur

Aradiginiz is ilanlar elemanonline'dal

Anattar uarn I : -

13 Dirarnasl |y lriar

Dis kaynaklardan uygun personel bulunabilmesi icin cesitli yollara basvurula-
bilir. Internet ortamindan yararlanmak kuskusuz ki en énemli yollardan birisidir.
Turkiye Is Kurumu ve 6zel kuruluslardan yararlanarak da eleman temin edilebilir.
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Personel Secimi ve
Ise Alinm

“ ”
tiin mevcut durumu ve calisma sartlarini

diizeltebilirken, yanhs personel secimi 6rglitli olumsuz yénde etkileyecektir. Perso-
nel se¢iminin yanhs yapilmasi, érgtlitiin sosyal yapisina ve ekonomik yapisina zarar
verir. Bireyin is ile uyumsuzluk yasamasi, calisma arkadaslariyla problemler yasa-
masi, is kazalarinin artmasi ve isletme veriminin diismesine neden olur.

Personel secimi ve ise alimi basvuran
adaylar arasindan en uygun olaninin se-
cilmesi ve alinmasina karar verilmesi si-
recidir.

Alinacak personelin dogru secilmesi
cok onemlidir. Clinki kooperatif gibi 6r-
gltlerin temel unsuru insandir. Birlikte

calisilacak kisinin dogru secilmesi, 6rgi-

Personel seciminin dogru yapilabilmesi icin belirli kurallara ve standartlara bag-
lanmis olmasi gerekir. Ornegin bu konuda bir ic ydnerge hazirlanmali ve buna harfi-
yen uyulmalidir. Bu hem isin dogru yapilmasi hem de calisanlar ve adaylar arasinda
gilivenin artmasina yol acar.

Dogru personeli bulmak ve se¢cmek icin kooperatif mutlaka bir aday havuzu
olusturmali ve kendi calisanlariyla ilgili envanter hazirlamaldir.

Burada dikkate alinmasi gereken noktalardan birisi aday secimi ve alim kararinin
verilmesinin aceleyle degil ama zamaninda alinmasinin saglanmasidir. Yavas hare-
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ket edildiginde hem is kayiplariyla karsilasilabilir, hem de adayin kaybedilmesine
sebep olunabilir. Aceleyle karar verme ise yanlis tercihlere ve dolayisiyla kayiplara
neden olabilir.

Personel secme ve ise alma slirecinde su asamalari sirasiyla gerceklestirmekte
yarar vardir:
e Pozisyona uygun is ilanin belirlenmesi

e Basvuru formlarinin hazirlanmasi ve doldurtulmasi

Aday havuzunun olusturulmasi
e Gorlismeye cagrilacak kisilerin belirlenmesi
Miilakat

Degerlendirme

e Son Karar

is ilaninda hem yapilacak is ve hem de aranan personelin tasimasi gereken 6zel-
liklere acik bicimde yer verilmelidir. Amac dogru kisilerin kooperatifin ihtiyac ve
beklentilerini bilerek basvurmasinin saglanmasidir.

Aday hakkinda dogru ve yeterli bilgi temin etmek personel segcme sirecini ko-
laylastirir ve isabeti arttirir. Bu nedenle, adaylari tanimada yardimci olacak anlasil-
masil, doldurulmasi ve degerlendirilmesi kolay bilgi formu gelistirilmeli ve adaylarin
bu formu doldurmasi saglanmalidir.

Bilgi formlarindaki bilgiler en kisa slirede aday havuzuna aktariimalidir. Bu bil-
gilerin elektronik bir veri tabaninda tutulmasi ve bu veri tabaninin ihtiyac duyuldu-
gunda adaylar arasinda karsilastirma yapmaya imkan tanimasi isleri cok kolaylas-
tirir.

Aday havuzunda yer alanlarin bilgileri incelenerek kimlerin gériismeye (mtlaka-
ta) davet edilecegine karar verilir. Goriismeye cagrilmadan aday hakkinda gerekirse
ek bilgiler temin edilmelidir. Ornegin o giine kadar calistigl kurumlardan referanslar
istenebilir.

Gorlismeye cagrisi yapilacak adaylara gorliisme tarihi, yeri ve saati acik bir bi-
¢imde bildirilmelidir.
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Miilakat belirli bir amaca yonelik birden fazla kisi ile gerceklestirilen goriisme-
lerdir ve personel se¢iminde adaylarin belirli 6zelliklerini saptamak i¢in gercekles-
tirilir.

Miilakat, personel secme ve ise alma siirecinin vazgecilmez asamalarindan bi-
risidir. Adaylarin aranmasi, basvurularin alinmasi, referanslarinin kontrol edilmesi
gibi asamalarda bilgi teknolojileri 5nemli 6lctide isimizi kolaylastirir. Ancak yiiz yilize
gorismelerin, sesin, sdziin ve beden dilinin yerini tutacak bir teknoloji henliz gelis-
tirilememistir. Milakat siresi 20 ile 40 dakika arasinda sinirlandiriimalidir.

Miilakatlarda en az iki gériismecinin olmasi, bu gdriismecilerinin adayla ilgili
bilgileri inceledikten sonra miulakati gerceklestirmeleri gerekir.

Cagrilan tiim adaylarla milakat tamamlandiktan sonra degerlendirme ve karar
asamasina gecilir. Degerlendirmede puanlama sisteminin uygulanmasinda yarar
vardir. Onceden belirlenmis kriterlere gére her dnemli konu bakimindan adaylara

puan verilmeli ve sonucta puanlar toplanarak siralama yapilmahdir.

Karar verme asamasinda dikkat edilmesi gereken hususlar sunlardir:

e Miilakattan sonra karar vermek icin uzun siire beklenmemelidir. Aksi halde
aday is arayisini stirdirebilir ve baska bir is bulabilir.

e Milakat sonrasinda en uygun kisi ile s6zlesme yapilmadan digerlerine ret

yazisi gonderilmemelidir.

e Ret cevabi verilen adaylara karsi duyarl olunmali ve nazik olunmali ve onlarla
olumlu iliskiler strdirilmelidir. Ciinkli aday havuzunda bulunan bu kisilerle
ileride iliski kurmak gerekebilir.

e Olumsuz cevap verilen adaylara, basvurularinin belirli bir stire sakli tutulacagi
ve uygun bir pozisyon oldugunda yeniden degerlendirmeye alinacagi belirtil-
melidir.

Miuilakat sirasinda adaylara profesyonelce davraniimalidir:

e Aday goriismeye geldiginde mutlaka ayakta karsilanmalidir.

e Miilakati yapan kisiler kendilerini adaya tanitmalidir.
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e Gorlisme esnasinda mutlaka not tutulmali, not tutulacagi adaya séylenmeli-
dir.

e Adaya sorulacak sorular acik, net ve anlasilir olmahdir.

e Adayin cevaplari aktif bir sekilde dinlenmelidir.

o Gorev ve calisma kosullari hakkinda bilgi verilmelidir.

e Adayin sormak istedigi soru olup olmadig 6grenilmeli, eger soru varsa ce-
vaplanmalidir.

e Sonraki strecler hakkinda adaya bilgi verilmelidir.

e Aday yine ayakta ugurlanmali, kapiya kadar eslik edilmelidir.
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is Sozlesmesi

isci ve isveren arasindaki iliskiye is iliskisi denilir. Bu iliskinin hukuki olarak du-
zenlenmesi ise is s6zlesmesine dayanir. Bu durumda is s6zlesmesi bireysel olarak is
hukukunun temelini olusturur. Bir bireyin isci sayilabilmesi ve 4857 sayil is kanunu
kapsamina girip bazi haklardan yararlanabilmesi icin is s6zlesmesine sahip olmasi
sarttir.

Is sozlesmesi is iliskisine dayanan ve isci ile isverenin ortak iradeleri sonucunda
ortaya cikan hukuki bagdir. is kanununda is sézlesmesi “iscinin bagiml olarak is
gérmeyi, isverenin de (icret 6demeyi tistlenmesinden olusan sézlesmedir” seklinde
yer alir.

4.1. is s6zlesmesinin unsurlan
Her is s6zlesmesi hizmet, lcret ve bagimhlik unsurlarini icerir.

Hizmet yani is unsuru iscinin is s6zlesmesi ile yerine getirmeyi taahhit goérevi-
dir. s s6zlesmelerinde iscinin hangi isleri yapmakla yiikiimlii oldugu acik bir bicim-
de yazilir.

Ucret isverenin is sézlesmesi ile taahhiit ettigi gorevidir. is sézlesmesinin gecerli
olarak meydana gelebilmesi icin en 6nemli noktalardan biri tcrettir. Ucret konu-
sunu icermeyen sdzlesme is sdzlesmesi niteligi tasimaktadir. Ucret bir kimseye bir
is karsiliginda isveren veya Uclinci kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen
tutardir.
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is s6zlesmesini diger sézlesmelerden ayiran en énemli 6zellik bagimlilik unsu-
rudur. is sézlesmesinde iscinin isverene ne sekilde ve dlciide baglh oldugu yer alir.
Ozetle isci, calismasini isverenin gdzetiminde ve yénetiminde yapar.

4.2. is Sozlesmesinin Ozellikleri

Hukukun iki temel ayrimi vardir: kamu hukuku ve 6zel hukuk. Kamu hukukunda
kamu glictintin iradesi 6n planda yer alirken 6zel hukukta taraf iradeleri arasinda
esitlik vardir. Buradan yola cikarak is s6zlesmesi 6zel hukuk kisminda incelenen bir
sozlesme tirudiir. Is sozlesmeleri taraflarin serbest iradeleri ile olusturduklari bir
sozlesmedir.

Is s6zlesmesi devamli sézlesme niteligindedir. Clinkii sézlesmede gecen isler bir
kez yapilmakla sona ermez, devam eder. iscinin sézlesmede bahsedilen isi yapmasi,
isverenin de basta Ulcret ddemek olmak Uizere isci saghgi ve glivenligi gibi konular-
da 6nlem almasi, izin kullandirmasi ya da isin diizenlenmesi gibi bazi ylikiimltltkle-
rini slirec icinde yerine getirmesi gerekir.

Taraflarin karsilikli sorumluluk Gstlendikleri s6zlesme niteligindedir. Her iki ta-
raf da is s6zlesmesinin baslangicindan itibaren birbirlerine karsi hem alacakli hem
borclu konumdadirlar.

is sozlesmesi kisilik ve mali bir araya getirir. iscinin kisiligi, isverenin mali ile
bitlnlesir ve karsilikh fayda saglar. Aslinda is s6zlesmeleriyle sadece maddi degil,
manevi sorumluluklar da dolayl da olsa yer alir. Nitekim sadakat borcu, emirlere
itaat borcu, iscinin sagligini ve giivenligini koruma borcu is s6zlesmesinin niteligin-
den dogan goérev ve sorumluluklardir.

4.3. is Sozlesmesinin Cesitleri

Is sozlesmeleri cesitli kriterlere gore su sekilde siniflandirilabilir.
e Sirekli veya siresiz is s6zlesmesi

o Belirli stireli veya Belirsiz siireli is s6zlesmesi

e Tam sdireli veya kismi streli is s6zlesmesi

e Takim is s6zlesmesi

e Deneme sureli is s6zlesmesi
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is kanununa gore otuz is glintinden fazla stiren islere stirekli is, daha kisa stiren-
lere ise stireksiz is denir. Buradaki stireklilik is s6zlesmesinin degil, isin stirekli ya da
slireksiz olmasini gosterir.

Is eger otuz is glinli icerisinde tamamlanacak nitelikte ise yapilacak sézlesme
slireksiz is s6zlesmesi, buna karsilik otuz is glinlinden fazla siirecek ise sirekli is
sOzlesmesi yapmak gereklidir. Bir 6rnek vermek gerekirse; kooperatifte gercekle-
sen siit toplama isi niteligi itibariyle 30 glinden fazla siliren bir is oldugu icin stirekli
bir istir. Kooperatifte gérev yapan st toplama iscileri siirekli is s6zlesmesi ile cali-
san kimselerdir.

Ayni kooperatifte yapilacak bir bina onarim isi, isin niteligi itibariyle otuz giin-
den az sirecek bir is oldugundan sadece bu is icin calisan isciler stireksiz is s6zles-
mesi ile calisabilirler.

is kanunu is sozlesmelerini be-
lirli sUreli ve belirsiz streli is s6z-
lesmesi olarak da ayirmaktadir.
Siirekli ve slireksiz is s6zlesmele-
rinde isin niteligi esas alinmakta,
belirli ve belirsiz streli is sozles-
melerinde ise s6zlesmenin zaman
niteligi g6z 6niine alinmaktadir.

Belirli stireli is s6zlesmesi s6zlesmenin kuruldugu anda taraflarca hukuki iliski-
nin devam siresinin yani sona erme aninin bilindigi veya ongorilebildigi, bu anin
sozlesmede acik ya da 6rtiill olarak kararlastirildig s6zlesme olarak tanimlanabi-
lir. is kanununun 11. maddesine gore ise belirli stireli is s6zlesmesi, “belirli streli
islerde veya belli bir isin tamamlanmasi veya belli bir olgunun ortaya cikmasi gibi
objektif kosullara bagli olarak isveren ile isci arasinda yazili sekilde yapilan is s6z-
lesmesidir”.

Belirli stireli is s6zlesmeleri birden fazla yani zincirleme sekilde de yapilamaz.
Birden fazla yapildigi takdirde baslangic tarihinden itibaren belirsiz sireli is sozles-
mesi sayilir. Belirli stireli is sozlesmesi ile calistirilan isci, sadece s6zlesmenin tiirlin-
den 6tlirl belirsiz streli calistirilan emsal isciye gore farkl isleme tabi tutulamaz.
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is kanununun 11.maddesine gore, “is iliskisinin bir stireye bagli olarak yapilma-
dig1 hallerde” s6zlesme belirsiz stireli sayilir. isci ile isveren arasindaki is iliskisi belli
slireye tabi tutulmamis, is iliskisinin bitecegi glin s6zlesmelerde ortaya konmamis-

sa, burada belirsiz siireli is s6zlesmesi vardir.

Tam sireli ve kismi stireli is s6zlesmeleri haftalik ve glinlik calisma sirelerini

kapsayan sozlesmelerdir.

Tam streli is sozlesmeleri normal calisma stireleriyle sinirh s6zlesmelerdir. Bu
slire is kanununa gore haftalik 45 saattir.

Kismi sireli is s6zlesmesi is kanununun 13. maddesinde belirlenmistir. Burada
“Iscinin normal haftalik calisma siiresinin, tam siireli is sézlesmesiyle calisan emsal
isciye gore onemli 6lclide daha az belirlenmesi durumunda sézlesme kismi siireli
is s6zlesmesidir.” Kismi siireli calisan iscinin Gcreti tam sireli calisan isciye gére ca-
stigl sireye orantili olarak 6denir. Kismi stireli is tam siireli calismaya gore zaman

olarak en cok 2/3'li oraninda olmalidir. Buna goére en cok 30 saat olur.

Birden cok iscinin meydana getirdigi bir takimi temsilen bu iscilerden birinin
takim kilavuzu sifatiyla isverenle yaptigl s6zlesmeye takim sézlesmesi denir. Takim
sozlesmesinin mutlaka yazili yapilmasi gerekir. S6zlesmede her iscinin kimligi ve

alacagi Ucret ayri ayri gosterilir.

Is kanunu is sézlesmesi tirleri arasina deneme siireli is sézlesmesini de kat-
mistir. Is sozlesmesine taraflar isterse deneme siiresi koyabilirler. Bu siire stirekli
isler icin s6z konusudur. Deneme siiresi icinde taraflar is s6zlesmesini bildirimsiz ve

tazminatsiz fesih edebilirler. Deneme siiresi en cok 2 ay olabilir.

4.4. is sozlesmesi yapma 6zgiirliigii ve sinirlari
is sozlesmelerinde 6zgiirliik ifadesi iki anlamda kullanilir:
o Sozlesme yapma ozglirlGgi

e So6zlesmenin icerigini belirleme 6zglrluga
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is sozlesmesi yapmayi kisitlayan bazi maddelere asagida 6zet halinde deginile-
cektir.

e 15 yasini tamamlamis ve 18 yasindan kiictik cocuklarla is s6zlesmesi yapabil-
mek icin calismaya elverisli olduklarina dair hekim raporu sarttir.

o 14 yasini doldurmus ve ilkégretimini tamamlamis olan cocuklar bedensel, zi-
hinsel ve ahlaki gelismelerine engel olmayacak hafif islerde calistirilabilir.

o 14 yasini doldurmamis gcocuklarin ¢alistirilmasi kesinlikle yasaktir.

o Kadin iscilerin maden ocaklari, kablo désemesi, kanalizasyon ve tiinel insaati
gibi yer ve su altinda yapilan islerde calistiriimasi yasaktir.

e Yabanci iscilerle is so6zlesmesi yapilabilmesi icin Calisma ve Sosyal Glivenlik
Bakanligindan sizin alinmak zorundadir. Calisma izni olmayan yabancilari ca-
listiran isverenler hakkinda para cezasi uygulanir.

4.5. iscinin is s6zlesmesinden dogan borclari

Is s6zlesmesini imzalayan iscinin ana yiikiimliiliikleri asagida siralanmustir.

is gérme borcu

isin 6zenle gérilmesi borcu

isin iscinin kendisi tarafindan gorilmesi borcu

Sadakat borcu

Calisma kosullarina uyma ve itaat borcu

4.6. isverenin is Sozlesmesinden Dogan Borclari

Is s6zlesmesinin tarafi olarak isverenin yiikiimliliikleri de soyledir:

e Ucret 6deme borcu

o s saghg ve givenligi dnlemleri alma borcu

e ise uygun isci calistirma borcu

isveren yukarida belirtilen yiikiimliiltklerini kanun ve is sézlesmesine uygun

olarak yerine getirmek zorundadir. Ozellikle is sagligi ve giivenligi konusu cok has-
sas bir noktadir. Bu konuda isverenin yapacagi isler is Saghgi ve Giivenligi Yonet-
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meliginde ayrintili sekilde belirtilmistir. Bu yonetmelikte yer alan 6nlemler disinda,
isveren gerekli gordig her tirli 6nlemi almak ve is kazasi veya meslek hastaliginin
meydana gelmesi halinde en gec iki giin icinde ilgili bolge midirligline bildirmekle
ylikimltdir. Bu yikimlilik, isyerindeki cirak ve stajyerler icinde s6z konusudur.

is saghg ve glivenligi dnlemlerini yerinde ve zamaninda geregi gibi almayan
isverenin hukuki sorumlulugunun yaninda cezai sorumlulugu da bulunmaktadir.
Alinmayan ya da eksik alinan 6nlemlerden 6tiiri meydana gelen bir is kazasi ya da
meslek hastaligi olayinda, iscinin 6limine ya da yaralanmasina kusuru ile sebep
olan isveren, bu konuda sosyal sigortalar kurumunun kazaya ugrayan ya da has-
talanan isciye veya hak sahiplerine yaptigi ve ileride yapacagi her tiirlii 6demeden
sorumludur. Ayrica zarara ugrayan kisiler sigorta yardimlarini asan zararlari bulun-
dugunu ileri slirerek isverene maddi ve manevi tazminat davasi da acabilir.

4.7. is s6zlesmesinin sona ermesi

isci ile isveren arasinda imzalanmis olan is sézlesmesi siiresiz degildir. Kendi is-
tek ve iradeleriyle s6zlesmeyi imzalamis olan taraflar ayni sekilde kendi istekleriyle
sOzlesmeyi sona erdirebilir. S6zlesmede siire belirtilmisse, stirenin dolmasiyla s6z-
lesme de gecerliliginin yitirir. Is sézlesmeleri mevzuata aykiri hazirlanmis ise veya
taraflardan birisinin 6limuyle de sona erebilir.

Taraflarin belli kosullar altinda is s6zlesmesini sona erdirebilmelerini yani fes-
hetmelerini saglayabilmek icin is kanununda bazi diizenlemeler vardir.

is sozlesmelerinin feshi iki sekilde olabilir:
e Bildirimli fesih (streli fesih)
e Bildirimsiz (derhal fesih)

Bildirimli fesih ile ilgili hususlara is kanunun 17.maddesinde yer verilmis ve is
hukukunda is s6zlesmesinin sona ermesine iliskin 6zel bir diizenleme getirilmistir.

is kanununa gore taraflardan birinin is sézlesmesini feshedebilmesi icin 6nce
bu durumu karsi tarafa bildirmesi gerekir. Elbette feshin gecerli olmasi icin gecerli
bir sebebin olmasi sarttir. Fesih bildirimi yapilmasiyla is s6zlesmesi hemen sona
ermez. Is kanunu taraflardan birinin is sézlesmesini feshetmek istegini karsi tarafa
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bildirmesinden sonra, is s6zlesmesinin ne zaman son bulacagini su sekilde diizen-
lemistir:

isi 6 aydan az stirms isciler icin 2 hafta

isi 6 ay ila 18 ay slirmis isciler icin 4 hafta,

isi 18 ay ila 3 yil arasinda stirmdis isciler icin 6 hafta,

isi tic yildan fazla stirmus isciler icin 8 hafta

Ornegin kooperatifte iki yildir calismakta olan bir personel is sdzlesmesini fes-
hetmek istedigini bildirdikten itibaren sézlesmesi 6 hafta daha devam edebilir. is-
veren gerekli gérmesi halinde, personel 6 hafta daha calismasini siirdiirmek zorun-
dadir. Buna uymadigi zaman tazminat hakki dogar.

isten cikarma bildirimi almis olan, yani sézlesmesi feshedilen bir personel yasal
sliresi boyunca calismaya devam eder ve (icretini alir. Ayrica isveren ona is aramak
icin is arama izni vermek zorundadir. Yasal is arama izni her is glinii basina en az 2
saattir. Isci, isterse bu stireyi toplu olarak da kullanabilir. isveren bu izni vermez ise,
is arama izni kapsamindaki saatlere %100 zaml 6deme yapmak zorundadir.

isverenin bir personeli cikarma ve is sézlesmesini feshetme karari almasi halin-
de bunu gecerli bir nedene dayandirmak zorunlulugu vardir. S6z konusu c¢ikarma
nedeni is kanunu 17.maddesine uygun olmali ve bunu fesih bildirimine yazmak zo-
rundadir. Sendika Uyeligi veya temsilciligi, isveren aleyhine idari ve adli makamlara
basvurmus olmak, irk, renk, hamilelik vb nedenler cikarma nedeni olamaz.

Is sozlesmesi feshedilen isci, fesih bildiriminde sebep gosterilmedigi veya gos-
terilen sebebin gecerli olmadigl iddiasi ile fesih bildiriminin tebligi tarihinden iti-
baren 1 ay icerisinde is mahkemesine
dava acabilir. Feshin gecerli bir sebe-
be dayandigini ispat yukimlGluga is-
verene aittir.

isverence gecerli sebep gosteril-
medigi veya gosterilen sebebin ge-

cerli olmadigi mahkemece saptanarak
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feshin gecersizligine karar verildiginde, isveren isciyi bir ay icinde ise baslatmak
zorundadir. isveren isciyi basvurusu {izerine bir ay icinde ise baslatmaz ise, isciye
en az dort aylik, en cok sekiz aylik ticreti tutarinda tazminat 6demekle yikimltdr.
Mahkeme feshin gecersizligine karar verdiginde, iscinin ise baslatiimamasi halinde
o6denecek tazminat miktarini da belirler.

Derhal fesih, kanunda 6ngoriilen hakl sebeplere dayanarak taraflardan birinin
irade beyani ile is s6zlesmesini sona erdirmesidir. Bu durumda sézlesme, irade be-
yaninin karsi tarafa varmasi ile derhal bozulur ve siireli fesihte oldugu gibi taraflarin
belli bir stire beklemesine gerek kalmaz.

Her iki tarafin derhal fesih icin kullanabilecegi gerekceler sunlardir:
e Saglk sebepleri
e Ahlak ve iyi niyet kurallarina uymayan haller ve benzerleri

e Zorlayici sebepler

Ayrica, isveren acisindan iscinin tutuklamasi da derhal cikarma bildirimi yapil-
masinin hakli bir gerekcesi olarak kabul edilir.

is sozlesmesinin isveren ve isci tarafindan bildirimsiz feshinde uygulanma stiresi
is kanunun 26.maddesinde diizenlenmistir. Buna gore, “ahlak ve iyi niyet kurallari-
na uymayan hallere” dayanarak sézlesmenin isveren veya isci tarafindan feshinin,
taraflardan birinin bu cesit davranislarda bulundugunu diger tarafin 6grendigi glin-
den baslayarak alti is glinii icinde ve her halde fiilin gerceklesmesinden itibaren bir
yil icinde kullanilmasi gerekmektedir. Ancak iscinin olayda maddi cikar saglamasi
halinde bir yillik stire uygulanmaz. Zimmete para gecirilmesi, sahtecilik yapilmasi,
risvet alinmasi vb. durumlar “iscinin cikar sagladigi durumlar” olarak degerlendiril-
mektedir.

is s6zlesmesinin bildirimiz feshinde siire, sadece ahlak ve iyi niyet kurallarina
uymayan durumlar nedeniyle yapilan fesihler icin uygulanmaktadir. Bu anlamda
ornegin saglik, gézaltina alinma veya tutukluluk gibi bildirimsiz fesih nedenlerine
dayali fesihlerde belirli bdyle bir stire s6z konusu degildir. Ahlak ve iyi niyet kural-
larina uymayan hallere dayanarak sézlesmenin isveren veya isci taraftan feshinde
s0z konusu olan siire, feshe yetkili olan kisi veya kurulusun fiili veya faili 6grenme
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tarihinden itibaren baslamaktadir.

Fesih kararinin bir kurul tarafindan verildigi durumlarda bu siire karar tarihinde
islemeye baslamaktadir. Stirekli nitelikteki fiillerde, bu slirenin baslangici slire¢ ha-
lindeki fiilin bitis tarihidir.

Fesih hakkinin kullanilmasi bakimindan is kanununda 6ngérilen alti isglini ve
bir yillik streler hak dustrtcu sire niteligindedir. Bu stirenin dolmasi halinde “isci-
nin olayda maddi cikar sagladiginin sonradan anlasilmasi” istisnasi haric, bildirimsiz
fesih hakki kullanilamaz.

4.8. is Sozlesmesinin Sona Ermesinin Sonuclari

is sozlesmesi biten iscinin kidem tazminati ve calisma belgesi alma hakki vardir.
Bunun icin asagida kisaca 6zetlenen kosullari tasimasi gerekir.

Kidem tazminati iscinin is s6zlesmesinin sona eris bicimine bagli olarak ve is-
¢inin calistigi suire dikkate alinarak, Ucret tutarina gore isveren tarafindan édenen
paradir.

Bir iscinin kidem tazminatina hak kazanabilmesi icin is kanunu kapsaminda ca-
lismis olmak, is s6zlesmesinin belirli sekillerde sona ermis olmasi ve belirli bir stire
calismis olmasi sarttir.

Kidem tazminati alabilmek icin iscinin sirekli islerde calismis olmasi sarttir. Si-
reksiz islerde calisanlar kidem tazminati hakkindan yararlanamaz.

is sozlesmesinin, isveren tarafindan is kanunun 25/I11. fikrasinda gosterilen se-
bepler disinda feshedilmesi halinde is¢i kidem tazminatina hak kazanir.

Is s6zlesmesi, isci tarafindan is kanunun 24.maddesine gére feshedilmesi halin-
de kidem tazminatina hak kazanir.

is sozlesmesinin, isveren tarafindan is kanunun 17.maddesi hiikiimlerine daya-
nilarak sureli fesih ile sona erdirilmesi isciye kidem tazminatina hak kazandirir. An-
cak, isci tarafindan 17.madde hiikiimleri geregince is s6zlesmesi sona erdirilecek
olursa, isci kidem tazminatina hak kazanamaz. Isveren, gerekli gérdiigii takdirde
istifa eden isciye kidem tazminati 6deyebilir.
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is s6zlesmesinin, erkek isciler acisindan muvazzaf askerlik hizmeti sebebiyle
sona ermesi, isciye kidem tazminatina hak kazandiran bir sona erme seklidir. Is s6z-
lesmesi, kadin isciler tarafindan evlenme tarihlerinden itibaren bir yil icinde sona
erdirilecek olursa, kidem tazminatina hak kazanir.

iscinin 6lmesi, kidem tazminatina hak kazandiran bir sona erme seklidir. iscinin
olim sebebi 6nemli degildir. Bir is kazasi sonucunda da 6Imdis olabilir, gecirdigi bir
hastalik veya dogal sebeple de 6lmis olabilir. Burada 6énemli olan, 6liim olayinin
gerceklesmis olmasidir. Hatta isci intihar etmis olsa bile diger sartlar gerceklesti ise

kidem tazminatina hak kazanir.

iscinin, bagh bulundugu kanunla kurulu kurum veya sandiklardan yaslilik, emek-
lilik veya malulliik ayligi yahut toptan 6deme almak amaciyla is s6zlesmesini sona
erdirmesi halinde kidem tazminatina hak kazanir. Burada dikkat edilmesi gereken
nokta, iscinin calismasinin sona ermesidir. Ayrica, emeklilik, yashhk, malullik ayhg
ya da toptan 6deme almak amaciyla is s6zlesmesini fesheden iscinin, bagh bulun-

dugu kurum ya da sandiga basvurdugunu belgelemesi gereklidir.

is kanununda diizenlenmemekle birlikte, 2822 sayili Toplu is Sozlesmesi Grev
ve Lokavt Kanunu 4/1. maddesine gére kanun disi bir grevin yapilmasi kararina
katilan, bdyle bir grevin yapilmasini tesvik eden, bdyle bir greve katilan veya bdyle
bir greve katilmaya veyahut devamina tesvik eden iscilerin hizmet akitlerini isveren
feshin ihbarina gerek kalmadan ve herhangi bir tazminat 6demeksizin feshedebilir”.
Is s6zlesmesi bu sekilde sona eren isciye isverenin kidem tazminati ddeme yiikiim-

[GlGga bulunmaz.

Belirli siireli is s6zlesmelerinin siirenin bitimi ile son bulmasi isciye kidem taz-
minatina hak kazandiran bir sona erme sekli degildir. Clinki is s6zlesmesinin bu
sekilde sona ermesi, 1475 sayili is kanununda kidem tazminatina hak kazandiran

bir sona erme sekli olarak diizenlenmemistir.

iscinin, kidem tazminatina hak kazanabilmesi icin, isyerinde en az bir yil calismis
olmasi gereklidir.
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iscinin kidemi hesaplanirken, is sézlesmesinin siirekli veya aralikli olarak devam
ettigi tum suireler dikkate alinir. Iscinin ayni isverenin ayni ya da degisik isyerlerinde
gecirdigi slireler bir biitiin olarak degerlendirilir. Mesela; isci, isverenin bir isyerinde
alti ay calismis daha sonra ayrilmis, fakat aradan bir stire gectikten sonra isverenin
bir baska isyerinde on ay daha calismistir. isci bu isyerinden ayrilirken, is sézlesmesi
kidem tazminatina hak kazandiracak sekilde sona erdiyse, bu on aylik ¢alismasinin

yani sira kideminde daha 6nceki alti aylik calisma siiresi de dikkate alinir.

is kanununun 6.maddesine gore, isyeri veya isyerinin bir bélimu hukuki bir
isleme dayal olarak baska birine devredildiginde, devir tarihinde isyerinde veya
bir béliminde mevcut olan is s6zlesmeleri bitiin hak ve borclari ile birlikte dev-
ralana gececektir. isyerini devralan isveren, iscinin hizmet siiresinin esas alindig
haklarda, iscinin devreden isveren yaninda ise basladig tarihe gore islem yapmakla
ylikimlidir. Bu hiikiimlere gére devir halinde, devirden 6dnce dogmus olan ve de-
vir tarihinde 6denmesi gereken borclardan devreden ve devralan isveren birlikte

sorumludur.

Ancak, bu yikimliliklerden devreden isverenin sorumlulugu, devir tarihinden
itibaren iki yil ile sinirlidir. Tiizel kisiligin birlesme veya katilma ya da tlrinin degis-

mesiyle sona erme halinde birlikte sorumluluk hiikimleri uygulanmaz.

isyerini devreden veya devralan isveren is sézlesmesini sadece isyerinin veya
isyerinin bir bélimiiniin devrinden dolayi feshedemez veya isyerinin devredilmesi
isci acisindan is sézlesmesini fesih icin hakli sebep olusturmaz. isyerini devreden
veya devralan isverenin ekonomik ve teknolojik sebeplerin ya da is organizasyonu
degisikliginin gerekli kildigi fesih haklari veya isci ve isverenlerin hakli sebeplerden
derhal fesih haklari saklidir. is kanununda bu hiikiimlerin iflas sebebiyle malvarli-
ginin tasfiyesi sonucu isyerinin veya bir bolimiiniin baskasina devri halinde uygu-

lanmayacagi diizenlenmistir.

isyerinin devredilmesi, isverenin 6lmesi sonucu isyerinin mirascilara gecmesi,

devletin el koymasi gibi isyerinin gecici veya siirekli olarak el degistirmesi isginin
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kidemini etkilemez. Ayrica, iki isyerinin birlesmesi veya isyerinin hukuki niteliginin
degismesinde de, iscinin kideminin etkilenmemesi gerekir.

isyerinin devri veya el degistirmesi halinde, islemis kidemden her iki isveren de
sorumludur. Ancak, isyerini devreden isverenler isciyi calistirdiklari stireler ve licret
dizeyi Gzerinden sorumludurlar.

Kismi siireli calisan isciler icin de, takvim yilinin esas alinmasi uygun olacaktir.
Sonucta, bu kisiler tam zamanl calisan kisilerle kiyaslandiginda elde ettikleri Gicret
geliri daha dusUktir. Bu sebeple, alacaklari kidem tazminati miktari da disiik ola-
caktir.

1475 sayil is kanununda, iscinin her yillik calismasi icin otuz giinlik Ucreti tu-
tarinda kidem tazminati 6denecegi diizenlenmistir. Bir yildan artan siireler icin de
ayni oran Uzerinden 6deme yapilir. Bu otuz giinliik siire, is s6zlesmesi ya da toplu
is s0zlesmeleri ile her zaman arttirilabilir. Bu hiikiimleri asagidaki bicimde formile
edebiliriz.

Kidem Tazminati = Calisma yili sayisi X Giinliik ticret X 30

iscinin, her yillik calismasi icin otuz gunliik ticreti ona kidem tazminati olarak
o6denecektir ve bu otuz glinllk siire is s6zlesmesi ya da toplu is s6zlesmeleri ile
her zaman arttirlabilir. Ancak, 6denecek kidem tazminati miktarinin kanunda be-
lirtilen tavani asmamasi gerekir. Kanuna gore, kidem tazminatlarinin yillik miktari,
en yliksek devlet memuru olan basbakanlik miistesarina 6denecek azami emeklilik
ikramiyesini gecemez. Ancak isveren, gerekli gordiigl takdirde, tavani asan 6deme
yapabilir. Tavani asan kidem tazminati 6demelerinde uygulanacak cezai bir yapti-
rim yoktur. Kidem tazminatindan dogan sorumlulugu isveren sahislara ve sigorta
sirketlerine sigorta ettiremez.

Kidem tazminati tam olarak ve zamaninda édenmez ise, bu sebeple acilacak
davada hakim, gecikme siiresi icin, 6denmeyen siireye gére mevduata uygulanan
en yliksek faizin 6denmesine hilkmeder. is sézlesmesi sona eren iscinin kidem taz-
minatini talep hakki, borclar kanununun 125. maddesine gore on yillik zamanasimi
stresine tabidir.
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Is kanunun 28/1 maddesine goére isveren, isinden ayrilan isciye isinin cesidinin
ne oldugunu ve siiresini gosteren bir calisma belgesi vermek zorundadir. isveren
bu belgeyi vermemekte direnecek olursa veya bu belgede dogru olmayan bilgilere
yer verecek olursa, isci yahut isciyi ise alan yeni isveren eski isverenden tazminat
isteyebilir.

Uygulamada, calisma belgesinin disinda “bonservis” ya da “referans belgesi”
olarak adlandirilan bir belgenin de isveren tarafindan verilmesi miimkindir. Bu
belgede, iscinin calismasi, isyerindeki tutumu gibi bilgiler yer alabilir. isverenin, ca-
lisma belgesini verme konusunda kanuni zorunlulugu bulunurken, bonservis belge-
si konusunda herhangi bir kanuni zorunlulugu yoktur.

Calisma iliskisi sona ererken, isveren isciden “ibra” belgesi de alir. Bu belge ile
isci, isyerinden herhangi bir alacaginin kalmadigini belirtir. isci, bir alacagi kaldigina
inaniyorsa bu belgeye serh diiserek imzalamalidir. Aksi takdirde daha sonra bir ala-
caginin kaldigi iddiasinda bulunamaz.
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isin Zaman
Balkimindan
Planlanmasi

is kanununda guinliik ve haftalik calisma stireleri, fazla calisma (mesai), ara din-
lenme, gece calismasi, yillik izin ve tatiller gibi ¢esitli konularda diizenlemeler mev-
cuttur ve bunlara uyulmasi zorunludur.

Is kanununa gore haftalik calisma siiresi en cok 45 saattir. Haftalik calisma sii-
resi bu sirenin Gizerine cikamaz, fakat is s6zlesmesi ya da toplu is s6zlesmeleri ile
her zaman bu sirenin altina indirilmesi mimk{inddir.

Aksi kararlastirilmamissa, bu siire, isyerlerinde haftanin calisilan giinlerine esit
olclide boliinerek uygulanir. Haftada 6 isglinii dngorilmiisse giinliik calisma siiresi
yedi bucuk saat, hafta icinde bes glin calisiliyorsa giinliik calisma siiresi dokuz saat
olacaktir.

Bazi islerin nitelikleri geregince [4’ ¢ty
calisma stiresinin haftalik calisma 1 7
glinlerine bolinmesi miimkin de-
gildir. Bazi isler de donemsel ni- o
teliktedir; yani bazi ay veya mev- 2
simlerde yogundur, digerlerinde 1 "[ 5
ise daha azdir. Boylesi durumlarda e B }
glnlik calisma siresini 11 saati =
asmayacak sekilde diizenlemeye imkan taniyan yasal diizenlemeler mevcuttur. Bu-
nunla birlikte, s6z konusu calisma dénemindeki ¢alisma siiresinin bir is haftasina
disen ortalamasi kirk bes saati gecmesi miimkin degildir.
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isyerinde isin zorunlu nedenlerle durmasi, ulusal bayram ve genel tatillerden
once veya sonra isyerinin tatil edilmesi gibi nedenlerle haftalik calisma saatinin al-
tinda is yapilmasi halinde, isveren iki ay icinde calisiimayan siireler icin isciye telafi
calismasi yaptirabilir.

Iscinin is kanununda diizenlenmis siireler icinde calistiriimasi esastir. Ancak,
bazi sebeplerle calisma siireleri asilabilir. Normal calisma siiresinin asilmasi hali ka-
nunda fazla calisma olarak yerini almistir. Kanuna gore fazla galisma haftalk kirk
bes saati asan calismadir. Fazla calisma yapilmasi halinde isveren bunu tcretlendir-
mek zorundadir.

Is kanununa gére, glinliik calisma stiresi icinde iscilere ara dinlenmesi verilmesi
zorunludur. Ara dinlenmesi, giinliik calisma sliresinin ortalama bir zamaninda o ye-
rin gelenekleri ve isin gerekleri gbz 6nline alinarak verilir.

Ara dinlenme siireleri, yapilan isin siiresine goére en az su kadar olmalidir:

e s sliresi 4 saatten az Dinlenme siiresi 15 dakika

e s siiresi 4-7,5 saat Dinlenme siresi 30 dakika

e s sliresi 7,5 saatten cok  Dinlenme siiresi 60 dakika

is kanununa gore gece calismasi saat 20:00 ile 06:00 arasinda yapilan calisma-
dir. Calismanin bir bélimi gece, bir bolimi glindliz dénemine geliyorsa, fazla paya

sahip olan dénemin hiikiimleri gecerli olur. iscilerin gece calismalari yedi bucuk
saati gecemez. Gece doneminde fazla mesai (calisma) yapilamaz.

Gece ve gilindliz calistirilan ve ndbetlese isci postalari kullanilan islerde, bir
hafta gece calistirilan isciler bir sonraki hafta glindiiz postasinda calistiriimalidir.
Postasi degistirilecek iscinin kesintisiz olarak en az on bir saat dinlendirilmesi ge-
reklidir. isci, bu stire kadar dinlendiriimeden diger postada calistirilamaz.

Sanayiye ait islerde on sekiz yasini doldurmamis cocuk ve genc iscilerin gece
cahistiriimasi yasaktir.

Resmi daireler ile genel, 6zel, ticari ve sinai miiesseselerde iscilerin haftada alti
giinden cok sireyle calistirilmasi yasaklanmistir. Tarim, avcilik, balik¢ilik, ormanci-
lik ve benzeri islerde haftalik calisma glinii sayisi sinirlandiriimamistir. isyerlerinin
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pazar glini kapali tutulmasi gereklidir. Pazar glinii acik olan bir isyerinde, haftanin
baska bir glinlinde isciye izin verilmesi gereklidir.

Is kanuna gore, kanunlarda ulusal bayram ve genel tatil giinii olarak kabul edilen
gilinlerde o giline ait Ucretleri tam olarak, tatil yapmayarak calisirlarsa ayrica calisi-
lan her gin icin ilave bir giinllk Gcret 6denir.

Yillik Ucretli izin, iscilerin yilin belirli bir déneminde dinlenerek glic kazanmalari
acisindan énemlidir. iscilerin, tek gelir kaynaklarinin ticret geliri olmasi sebebiyle,
dinlenme amacinin gerceklesmesi icin iscinin Gcret kaybina ugramamasi gerekir.

iscinin, yillik ticretli izin hakkindan yararlanabilmesi icin isyerinde deneme siire-
si de icinde olmak Gizere ilk calismaya basladig glinden itibaren en az bir yil calismis
olmasi gerekir.

iscinin yillik ticretli izin hakki, isyerinde calisma stiresine yani kidemine bagl
olarak degisiklik gosterir. Is kanununda belirlenen asgari yillik stireler su sekildedir:

e Calisma siiresi 1-5 yil Yillk izin 14 glin

e Calisma siiresi 6-15 yil Yillik izin 20 glin

e Calisma siiresi 15 yildan fazla Yillik izin 26 giin
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isin Kisiler
Balamindan
Diuzenlenmesi

Anayasaya gore “Kimse, yasina, cinsiyetine ve giiciine uygun olmayan islerde
calistinlamaz”. Kiiclkler ve kadinlar ile bedeni ve ruhi yetersizligi olanlar ¢alisma
sartlari bakimindan 6zel olarak korunmak zorundadir.

Bu nedenle insan kaynaklari planlamasinda bu gruplarin 6zel olarak dikkate
alinmasi gerekir.

Cocuk ve genc isciler ile ilgili mevzuatta yer alan calistirma yasaklari, saglk ra-
poru alma zorunlulugu ve yillik tcretli izin stiresi gibi hususlara uyulmasi zorunlu-
dur.

Kanuna gore on bes yasini doldurmamis olanlar ¢ocuk isci, on bes yasini dol-
durmus olanlar ile on sekiz yasini doldurmamis olanlar arasinda bulunanlarin geng
isci olarak kabul edilir.

Kadin isgiicli genetik ve fiziksel niteliklerinden dolayi calisma yasaminda bazi
engellerle karsilasabilmektedir ve bu nedenle korunmalari gerekir.

Calisma hayatinda, isverenlerin istihdam artisina en biiylk engel olarak goster-
digi diizenlemelerden birisi olan, eski hikimli calistirma zorunlulugunda 6nemli
degisiklikler yapild.

50 veya daha fazla isci calistiran 6zel isyerlerinde %3 engelli calistirma zorunlu-
lugu vardir. Kamu isyerlerinde ise bu oran %4'tir.
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Sonug

Ozellikle kooperatif yonetim kurulu {iyeleri ve personelini hedef alarak hazir-
lanan bu eserde kooperatiflerde insan kaynaklarinin cesitli yanlarina deginilmistir.
Eser hazirlanirken kooperatifcilerin kooperatiflerin personel ihtiyacini belirleme ve
planlama yollarina, personel aliminda ve is sézlesmeleri hazirlarken dikkat edile-
cek hususlara ve is diizenlemeleriyle ilgili 6nemli noktalara dikkatlerinin cekilmesi
amaglanmistir.

Elbette bu kapsamdaki bir eserde biitlin hususlara deginmek miimkiin olmamis-
tir. Eserin kapsaminin dar tutulmasinin bir diger nedeni, ayni zamanda kooperatif
yoneticileri ve personelinin egitiminde kullanilan bir kurs notu olmasi ve egitimin 6
saat ile sinirli olmasidir.

Kooperatiflerde insan kaynaklari yénetimin bakimindan basariyi arttirmak icin
kooperatif yoneticileri ve personelinin daha detayl egitimlere tabi tutulmasi ve
profesyonel danismanlik ve rehberlik hizmetlerinden faydalanmalari gerekir. Her
ne olursa olsun her yonetici, kooperatifler kanunu ve ticaret kanunun yani sira is
kanunu ve buna bagh cikarilan yénetmelikleri basucu rehberi edinmeyi ihmal et-
memelidir.

“Hayatin bizlere sundugu en bliyiik 6diil, buna degecek bir iste cok ¢calisma sansidir”

Theodore Roosvelt
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