
1. GİRİŞ
İnsan kaynakları yönetimi (İKY) uygulamalarını 

örgütleri çevreleyen bağlam içerisinde anlamak ve 
bu bağlam ile ilişkilerini incelemek insan kaynakları 
yönetiminde özellikle de makro İKY yazınında önemli 
araştırma alanlarından biridir. Mikro İKY alanı, insan 
kaynakları uygulamalarının bireyler veya benzer öz-
deşliğe sahip küçük çalışma grupları üzerindeki et-
kisini incelerken; makro İKY araştırmaları insan kay-
nakları uygulamalarının etkilerini örgüt değişkenleri 
analiz seviyesinde ele almaktadır (Wright ve Boswell, 
2002).

Makro İKY yazınında insan kaynakları yönetimi 
uygulamaları, vekâlet kuramı (Tosi ve diğerleri, 1989), 
koşulbağımlılık kuramı (Miles ve Snow, 1984; Schuler 
ve Jackson, 1987a, 1987b), kaynak bağımlılığı kuramı 
(Pfeffer ve Cohen, 1984), genel sistem kuramı (Snell, 
1992), işlem maliyeti kuramı (Wright ve Mc Mahan, 
1992) ve kurumsal kuram (Scott ve Meyer, 1994) çer-
çevesinde incelenmiştir. Birçok araştırmada, örgütün 

yaşam döngüsündeki yeri (Milliman ve diğerleri, 
1991; Kozlowski ve diğerleri, 1993; Cook ve Ferris, 
1996), stratejisi (Ollian ve Rynes, 1984; Snow ve Snell, 
1993), teknolojisi (Kozlowski ve Hults, 1987; Snell ve 
Dean, 1992) ve yapısı (Jackson ve diğerleri, 1989; Bo-
wen ve diğerleri, 1991; Van Slujs ve diğerleri, 1991) 
gibi içsel ve emek piyasası koşullarının (Levine ve 
Tyson, 1990; Rynes, 1991) yanı sıra ulusal kültür (Erez 
ve Earley, 1993; Brewster ve Hegewish, 1994; Men-
doca ve Kanungo, 1994; Wasti, 1996), yasal, sosyal, 
politik çevre (Rosenzwig ve Singh, 1991; Konrad ve 
Linnehan, 1992; Florowski ve Nath, 1993) ile endüst-
riyel özellikler (Rosen ve diğerleri, 1986; Johnson ve 
diğerleri, 1989; Ghoshal ve Barlett, 1990) gibi çevre-
sel değişkenlerin, örgütlerin İKY uygulamaları üzerin-
deki etkisi ortaya konulmuştur. 

Bu bağlamsal faktörlerden, örgütlerin yasal çevre-
si ve özellikle iş kanunları (Florowski ve Nath, 1993; 
Johns, 1993; Richard ve Joel, 2003) insan kaynakla-
rı yönetimini etkileyen en önemli (Rosenzweig ve 
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ÖZET

Bu araştırmada örgütlerin insan kaynakları uygulamalarında 
değişen yasal çevreye verdikleri tepkiler incelenmektedir. Bu 
konu ele alınırken temel olarak kaynak bağımlılığı yaklaşımı ve 
kurumsal kuramdan yola çıkılmış ve bu kuramsal yaklaşımlar 
çerçevesinde örgütlerin yeni ortaya çıkan yasal yükümlülükler 
karşısında, ne ölçüde kaçındıkları ne ölçüde çevresel sınırlı-
lıklara uyum sağladıkları incelenmiştir. Araştırma sonucunda, 
örgütlerin genel olarak kurumsal çevreyi reddetmedikleri fa-
kat çevresel sınırlılıklar içerisinde kendi teknik faaliyetlerini 
koruyacak aktif seçimler yaptıkları ortaya çıkmıştır. Bunun yanı 
sıra, Oliver’ın (1991) çalışmasında belirlenen tepkilerden farklı 
olarak örgütlerin birçok durumda fırsatçı uyum tepkisi göster-
dikleri bulgusuna ulaşılmıştır.

Anahtar Kelimler: Kurumsal uyum, stratejik seçim, yasal çev-
re, İKY uygulamaları

ABSTRACT 

In this research, organizations’ response to the changing legal 
environment in terms of their HRM practices was investigated. 
Within the frame of resource dependency approach and in-
stitutional theory, to what extent the organizations avoid the 
legal responsibilities and to what extent they adapt to their 
environmental constraints was examined. The findings sug-
gest that, the organizations do not deny their institutional 
environments however; they prefer to make active choices to 
protect their technical operations within their environmental 
constraints. In this research, it was also discovered that differ-
ent from the responses mentioned by Oliver (1991), organiza-
tions in most cases, comply opportunistically to their institu-
tional environment.

Keywords: Institutional adaptation, strategic choice, legal en-
vironment, HRM practices
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Singh, 1991) ulusal bağlamsal etken olarak karşımıza 
çıkmaktadır. Özellikle de Türkiye gibi devlete bağımlı 
iş sistemine sahip ülkelerde (Buğra, 1994; Gökşen ve 
Üsdiken, 2001) bu husus örgütlerin içsel faaliyet ve 
uygulamaların düzenlenmesinde daha da önem ka-
zanmaktadır. 

Yapılan araştırmalarda, aynı yasal çevrenin örgüt-
leri benzer insan kaynakları uygulamalarına yönlen-
dirdiği vurgulanmıştır (Rosenzwig ve Singh, 1991; 
Konrad ve Linnehan, 1992; Florowski ve Nath, 1993). 
Ancak, örgütlerin insan kaynakları uygulamalarında 
yasal çevrelerine stratejik olarak nasıl tepki verdikle-
ri, insan kaynakları uygulamalarının ne ölçüde yasal 
çevre tarafından belirlendiği ve ne ölçüde örgütlerin 
yasal çevre içindeki aktif seçimleri sonucu oluştuğu 
araştırılmamıştır. Hâlbuki örgüt kuramı yazınında 
örgütlerin yasal çevreden kaynaklanan kurumsal 
baskılara ne ölçüde uyum gösterdikleri veya ne öl-
çüde aktif seçim yaparak bu baskılardan kaçınmaya 
çalıştıkları önemli bir sorunsaldır (Pfeffer ve Salancik, 
1978; Oliver, 1991; Meyer ve Rowan, 1977; Suchman, 
1995; Edelman ve Suchman, 1997) . Bu araştırmada, 
bu sorunsal temel alınmaktadır.  

Örgütlerin insan kaynakları uygulamalarında 
yaptıkları stratejik seçimleri inceleyen özellikle de 
Türkiye kaynaklı çalışmalar olmuş fakat bu araştır-
malar insan kaynakları uygulamalarını daha genel bir 
kurumsal çevre içinde (Sayılar, 2008) veya normatif 
kurumsal baskılar yönünden (Sayılar, 2009) ele almış-
lardır. Bu sebeple de örgütlerin insan kaynakları yö-
netimi uygulamalarında, zorlayıcı kurumsal baskı uy-
gulayan yasal çevreye verdikleri tepkiler araştırılmayı 
bekleyen önemli bir konu olarak ortaya çıkmaktadır. 
Konrad ve Linnehan’ın (1992) da, belirttiği üzere ör-
gütlerin İKY uygulamalarına yasal, sosyal ve politik 
çevrelerin etkisinin ele alınmasında kaynak bağımlı-
lığı ve kurumsal kuram yaklaşımları önemli çerçeve 
oluşturmaktadır. Bu araştırmada da bu iki kuramdan 
faydalanarak Türkiye’de, yakın zamanda yürürlüğe gi-
ren yeni iş kanunu hükümlerine karşı örgütlerin nasıl 
ve ne şekilde tepki verdikleri araştırılmaktadır. 

Türkiye’de 1971 yılından itibaren 32 yıl boyunca 
yürürlükte olan 1475 sayılı iş kanunu, 2003 yılında 
4857 sayılı yeni iş kanunu ile değiştirilmiş ve yeni iş 
kanunu ile işgörenlerin lehine bir takım haklar, işve-
renlere ise çeşitli yükümlülükler getirilmiştir. Bu de-
ğişiklikler, temel olarak işçi sağlığı ve güvenliği ile iş 
güvencesi hususlarını kapsamaktadır. İşçi sağlığı ve 
güvenliği hakkında, çalışma zamanları, işçi sağlığı ve 
güvenliği ile ilgili eğitimlerin sağlanması ile ilgili ola-
rak değişikler yapılmıştır. Bunun yanı sıra, iş güven-

cesi ile ilgili bir takım haklar sağlanmış ve işgörenle-
rin hizmet akdinin işveren tarafından haklı feshinin 
zorlaştırılmasına ilişkin yeni düzenlemeler getirilmiş, 
toplu işçi çıkarma adı altında yapılan düzenlemeler-
le işverenlerin toplu işçi çıkarmasını düzenleyici ve 
zorlaştırıcı hükümler ortaya konmuştur. Kanun kap-
samında, yeni çalışma türleri (belirli süreli iş sözleş-
meleri, kısmi süreli iş sözleşmeleri, çağrı üzerine ça-
lışma, geçici iş ilişkisi) belirlenmiştir. Ayrıca, ücret ve 
gelir güvencesi ile ilgili düzenlemeler, işçiler yararına 
yapılan düzenlemeler ve çalışma yaşamında esneklik 
sağlamayı amaçlayan düzenlemelerde yapılmıştır. Bu 
düzenlemeler, ücret garanti fonunun oluşturulması, 
fazla çalışma, telafi çalışması ve kısa çalışma ile ilgili 
hükümleri kapsamaktadır. 

Bu yasal değişimler karşısında örgütlerin insan 
kaynakları uygulamalarında sergiledikleri davra-
nışların incelenmesi için Türkiye önemli bir bağlam 
oluşturmaktadır. 4857 sayılı yeni iş kanunu yürürlüğe 
girdiğinden itibaren 7 yıl geçmiştir ve bu zaman ör-
gütlerin yeni kanun karşısındaki stratejilerinin oluşu-
mu için yeterli bir zamandır. 

Buradan hareketle, bu araştırmanın amacı, 
Türkiye’de yakın zamanda yürürlüğe giren 4857 sayılı 
iş kanunu ile uygulamaya konulan değişikliklerin ör-
gütlerin İKY uygulamalarını nasıl biçimlendirdiğinin 
anlaşılmasıdır. Bu olguyu açıklamak için iki kuram-
sal yaklaşımdan yola çıkılmakta ve örgütlerin yeni 
iş kanunu karşısındaki tepkileri, kurumsal kuramın 
kurumsal uyum ve kaynak bağımlılığı kuramının stra-
tejik seçim tezleri çerçevesinde ele alınmaktadır ve 
örgütlerin çevresel sınırlılıkları ve düzenleyici çevre 
içerisinde ne ölçüde aktif seçim yaptıkları incelen-
mektedir. Yeni iş kanunu karşısında örgütlerin bu 
kanunun gerekliliklerini tam olarak uygulamayı mı 
yoksa çeşitli stratejiler ile manipüle etmeyi mi tercih 
ettikleri, bu çalışmanın araştırma sorusudur ve ör-
gütlerin genel olarak, kanun hükümlerine tam olarak 
uyum sağlamadıkları ve uygulamalarını manipüle 
ettikleri varsayılmaktadır. Bundan sonraki bölümler-
de, temel olarak kurumsal çevre ve kurumsal çevre 
ile hukuki çevre konusundaki kuramsal yaklaşımlar, 
araştırmanın yöntemi, araştırmanın bulguları, sonuç 
ve öneriler yer almaktadır.

2. KURAMSAL ÇERÇEVE
2.1. Kurumsal Uyum – Aktif Seçim
Örgütlerin yasal çevresi ve örgüt ile hukuk kav-

ramları, örgüt sosyolojisi yazınında önemli bir konu 
haline gelmiştir (Edelman ve Suchman, 1997). Örgüt-
lerin yasal çevreleri ile ilgili yazında temel olarak, iki 
yaklaşım tartışılmaktadır. Bunlardan ilki materyalist 
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rasyonel yaklaşım, diğeri ise normatif kültürel yak-
laşımdır (Edelman ve Suchman, 1997). Edelman ve 
Suchman’a (1997) göre, materyalist yaklaşım daha 
çok aktörlerin kanunlar ve hukuksal çevre karşısın-
da yaptıkları aktif seçimlere vurgu yapmaktadır ve 
düzenleyici çevre ile hukuk kurallarını genel maliyet 
fayda analizlerinin bir değişkeni olarak ele almak-
tadır. Ayrıca, materyalist yaklaşım örgütlerin kârını 
maksimize etmeye çalışan yapılar, hukuk kurallarını 
ise cezalar ve ödüller bütünü olarak ele almaktadır. 
Yazarlar, örgütlerin, materyalist yaklaşıma göre, hu-
kuk kuralları karşısında stratejik hareketler sergiledik-
lerini, ekonomik yükümlülük sağlayacak yasalardan 
kaçınmaya çalıştıklarını veya kendi çıkarları ile çeli-
şen hukuk kurallarını manipüle etmeye ve engelle-
meye çalıştıklarını belirtmektedirler. 

Materyalist yaklaşım bir anlamda kaynak bağım-
lılığı kuramının temel tartışmaları ile örtüşmektedir. 
Kaynak bağımlılığı kuramına göre örgütler sadece 
çevreye uyum sağlamamaktadırlar; örgütler, çevre ile 
olan ilişkilerini olabildiğince kendi çıkarları doğrul-
tusunda yönetme gayreti içerisindedirler (Üsdiken, 
2007). Örgütler, çeşitli stratejiler ile kurumsal çev-
relerine tepkiler verirler; kaçınma ve kaytarma veya 
hukuk kurallarının kendi çıkarlarına uygun olması 
için lobi yapma davranışlarında bulunabilirler (Oliver, 
1991; Suchman, 1995; Edelman ve Suchman, 1997). 

Kültürel normatif yaklaşım ise, yeni kurumsal ku-
ram çerçevesinden zorlayıcı, normatif ve bilişsel eşbi-
çimliliğe (DiMaggio ve Powell, 1983) vurgu yapmak-
tadır. Örgütler, hukuk kurallarını bir fayda maliyet 
analizi olarak değerlendirmezler, dolayısıyla kültürel 

yaklaşım hukuk kurallarını, örgütler için normatif ve 
bilişsel bir yol gösterici olarak ele almaktadır (Edel-
man ve Suchman, 1997). Edelman ve Suchman’a 
(1997) göre, örgütler bazı uygulamaları ve yapıları, 
meşru, kabul edilir ve ideal oldukları için benimse-
mektedirler. 

Materyalist yaklaşım ile normatif yaklaşım arasın-
daki ayrımın, Astley ve Van de Ven (1983) tarafından 
öne sürülen örgütsel yaşam, çevresel sınırların so-
nucu mu, yoksa stratejik yönetimsel seçimlerin bir 
ürünü mü tartışmasının iki boyutuna benzediği dü-
şünülebilir. Bazı yazarlar, stratejik seçim ile örgütlerin 
çevresinin, örgütlerin yönetimsel çıkarları sonucu de-
ğiştirilip manipüle edilebileceğini ve örgütsel politi-
kalar ile süreçler üzerinde örgütün karar vericilerinin 
rolü olduğunu öne sürmektedir (Pfeffer ve Salancik, 
1978; Child, 1997). 

Diğer taraftan, çevresel uyum tezine göre ise, ör-
gütler eşbiçimlilik arz eden bir biçimde içsel süreç-
lerini ve yapılarını çevresel faktörlere göre organize 
etmekte ve ayarlamaktadırlar (Astley ve Van de Ven, 
1983).  Bu kapsamda, materyalist perspektif ile nor-
matif perspektif bir anlamda stratejik seçim ve çevre-
sel belirlenim ikileminin iki ucunu temsil etmektedir. 

Örgütlerin kurumsal süreçlere karşı sergiledikleri 
tepkiler, Oliver (1991) tarafından genişletilmiş, ku-
rumsal süreçlere karşı örgütlerin geliştirdikleri strate-
jiler belirlenerek bir tipoloji geliştirilmiştir (Tablo–1). 
Bu tipoloji ile aktif seçimlerinin en üst ve en düşük 
seviyede olduğu kurumsal baskılar karşısında, örgüt-
lerin geliştirdikleri stratejiler sınıflandırılmaktadır.
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Bu stratejilerden ilki kabullenmektir. Kabullenme 
stratejisi, örgütün kurallara uyması, normları kabul 
etmesi ve kurumsal çevrenin öngördüğü kalıpları 
taklit etmesidir; bu strateji, örgütlerin meşruluğunu 
ve sosyal desteğini geliştirmektedir (Oliver, 1991). Ör-
gütler kabullenme tepkisini üç farklı biçimde göster-
mektedirler.

Bu biçimlerden biri olan alışkanlık, taklit ve itaat 
olarak açıklanmıştır. Alışkanlık örgütlerin farkında ol-
madan uyum gösterdikleri ve kabullendikleri norm-
lardır (Oliver, 1991) ve belirsizliği azaltmak ve meşru-
iyet sağlamak için kurumsal kuralların taklit edilmesi 
ve benimsenmesi olarak tanımlanmıştır (Di Maggio 
ve Powell, 1983). İtaat ise örgütlerin tamamen bilinçli 
olarak kurumsal normlara, gereksinimlere ve değer-
lere itaat etmesi olarak tanımlanmaktadır (Oliver, 
1991). 

Örgütlerin kurumsal baskılara karşı geliştirdikleri 
ikinci yol uzlaşma stratejisidir, bu stratejiye göre ör-
gütler farklı paydaşlardan gelen talepleri uzlaştırma-
ya çalışmaktadırlar (Oliver, 1991). Uzlaşma tepkisi, 
üç şekilde ortaya çıkmaktadır. Oliver’a (1991) göre, 
örgütler, dengeleme, etkisizleştirme ve pazarlık etme 
yolu ile farklı kurumsal çevrelerden gelen talepleri 
karşılamaya çalışmaktadırlar. Örgütler çevresel ta-
lepleri karşılamak konusunda bir eşitlik kurmaya ça-
lışırlar; kurumsal süreçlere, belirli bir derecede direnç 
gösterirler ve bu dirence karşı kurumsal baskıları 
etkisizleştirmeye çalışırlar veya kurumsal baskılara 
uyum konusunda bir takım ayrıcalıklar ve imtiyazlar 
tanınması için kurumsal aktörler ile pazarlık ederler 
(Oliver, 1991).

Kurumsal baskılara karşı diğer bir strateji ise ka-
çınmadır  (Pfeffer ve Salancik, 1978; Oliver, 1991). Bu 
stratejiye göre, kurumlar gizleme, tampon oluşturma 
ve kaçma gibi davranışlar ile kurumsal baskılardan 
kaçınmaya çalışmaktadırlar. Gizleme davranışında, 
örgütler uyum sağlamadıkları çeşitli kurumsal baskı-
ların ön gördüğü düzenlemeleri yüzeysel olarak ya-
parak, kurumsal baskılara, kurumsal çevrenin öngör-
düğü biçimde değil görünüşte uymaktadırlar (Oliver, 
1991). Tampon oluşturma davranışı, örgütün teknik 
çevresi ve kurumsal çevresinin taleplerinin birbirleri 
ile çeliştiğinde ortaya çıkmaktadır; temel olarak ör-
gütlerin resmi yapıları ile içsel süreçleri birbirinden 
ayrıştırılmakta ve bu şekilde örgütler teknik faaliyet-
lerinin çevre ile temasını engellemektedir (Meyer ve 
Rowan, 1977; Scott, 1992). Kaçma davranışında ise, 
örgütler kurumsal baskılardan uzaklaşmak için alan 
değiştirmektedirler (Oliver, 1991). Burada örgütler 
kurumsal baskının geldiği alanı terk etmekte veya 

uymayı gerekli kılacak hedefleri ve faaliyetleri değiş-
tirmektedirler (Oliver, 1991). 

Kurumsal baskılara örgütlerin verdiği diğer bir 
tepki ise meydan okumadır ve önemsememe, karşı 
çıkma ve saldırma olarak ortaya çıkmaktadır. Önem-
sememe, kurumsal normlara uymanın zorlayıcılığı 
düşük seviyelerde olduğu zaman örgütlerin kullan-
dıkları bir stratejidir; karşı çıkma, örgütlerin kurumsal 
baskılara meydan okuması ve uymamasıdır; saldırma 
ise örgütlerin kurumsal baskıları uygulayan kurumla-
ra karşı saldırması ve bu kurumları aşağılaması şek-
linde ortaya çıkan bir stratejidir (Oliver, 1991).

Son olarak, manipülasyon davranışı kurumsal 
baskılara karşı örgütlerin gösterdikleri en aktif tepki 
olarak tartışılmaktadır (Oliver, 1991). Pfeffer ve Salan-
cik (1978), örgütlerin kurumsal aktörleri, bünyesine 
alarak, etkileyerek ve bu aktörler ile ilişkiler kurarak 
kurumsal çevreyi etkilemeye çalıştıklarını belirtmek-
tedirler. Örgütün bağlantılı olduğu kişilerin örgüt 
bünyesinde ve özellikle yönetim kadrolarında yer al-
ması koaptasyon olarak tanımlanmaktadır (Pfeffer ve 
Salancik, 1978). Etkileme davranışı, kurumsal değer-
lerin ve inanışların değiştirilmeye çalışılmasıdır (Pfef-
fer ve Salancik, 1978; Oliver, 1991);  kontrol davranışı 
ise, kurumsal baskıları ortaya çıkartan otorite üzerin-
de güç ve kontrol kullanılmasıdır (Oliver, 1991). 

Kabullenme ve manipülasyon stratejileri, çevresel 
belirlenim ve aktif seçim olmak üzere iki uç noktayı 
temsil ederken; bu iki stratejinin yanı sıra, örgütler 
aynı zamanda çevresel sınırlılıklar içinde de aktif se-
çim yapabilmektedirler (Greening ve Gray, 1994). Bu 
çevresel sınırlılıklar içinde örgütlerin nasıl seçimler 
yaptıkları Oliver (1991) tarafından ayrıntılı biçimde 
ele alınmıştır. Bu kapsamda, bu araştırma da örgütle-
rin yeni iş kanunu karşısındaki tepkileri bu çerçevede 
ele alınmaktadır.

2.2. 4857 Sayılı İş Kanununun Getirdiği 
Değişiklikler

Avrupa Birliği üyelik müzakereleri süreci, 
Türkiye’de çeşitli kurumsal değişimler için güçlü teş-
vik oluşturmuştur, bu süreç ile istihdamın kurumsal 
yapısının değiştirilme girişimleri de başlamıştır (Tay-
maz ve Özler, 2005). 4857 sayılı iş kanunu, 10 Haziran 
2003 tarihinde yürürlüğe girmiş, bunun sonucunda 
1971 yılında kabul edilen 1475 sayılı iş kanunu uy-
gulamadan kaldırılmıştır. 4857 sayılı iş kanununun 
yürürlüğe girmesi, uluslararası standartlara ulaşmada 
önemli bir aşamadır; bu kanun ile Uluslararası Ça-
lışma Örgütü (ILO) ve Avrupa Birliği (AB) normlarına 
uyum sağlanmasında önemli ilerleme kaydedilmiştir 
(Öke, 2005). Özellikle esnek istihdam ilişkilerinin yer-
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leştirilmesi ile ilgili hükümlerle Avrupa Komisyonu 
yönergelerine uygun olarak değişiklikler yürürlüğe 
konulmuştur (Taymaz ve Özler, 2005).

Öncelikle, 4857 sayılı iş kanununda 1475 sayılı 
kanundan farklı olarak, işçi, işveren ve işyeri tanımla-
rında değişiklik yapılmıştır (Özmen, 2004). 4857 sayılı 
İş Kanununda (madde 2), işçi, bir iş sözleşmesine da-
yanarak çalışan gerçek kişi; işveren, işçi çalıştıran ger-
çek veya tüzel kişi ya da tüzel kişiliği olmayan kurum 
ve kuruluşlar; işyeri ise, işveren tarafından mal ve hiz-
met üretmek amacıyla maddi olan ve olmayan un-
surlar ile işçinin birlikte örgütlendiği birim olarak ta-
nımlanmaktadır. Ayrıca, 4857 sayılı iş kanunu ile yeni 
kavramlarda oluşmuştur. Yeni iş kanunu yarı zamanlı 
(part-time) ve belirli süreli (fixed-term) istihdam gibi 
tipik olmayan istihdam ilişkileri için yasal bir temel 
sağlamıştır (Taymaz ve Özler, 2005).

Tanımlarda yapılan değişikliklerin ötesinde, 4857 
sayılı iş kanunu işverenler için yeni yükümlülükler 
doğurmuştur. İlk olarak, yeni iş kanununa göre, işve-
renler tüm çalışma koşulları yönünden çalıştırdıkları 
işçilere karşı eşit davranmakla yükümlüdürler. Böy-
lece, anayasanın eşitlik ile ilgili hükmü iş kanununda 
madde olarak yer almıştır. Bunun sonucunda,  işve-
renlerin işçi alımında dil, ırk, cinsiyet, siyasal düşün-
ce, felsefî inanç, din ve mezhep ve benzeri sebeplere 
dayalı ayrımcılığa (4857 sayılı İş Kanunu, Madde 5) 
neden olabilecek davranışlara karşı dikkatli olmaları 
gerekmektedir. 

4857 sayılı İş Kanunu ile işyerlerinde hekim bu-
lundurma zorunluluğu, iş güvenliğinden sorumlu 
eleman ya da mühendis bulundurma zorunluluğu, 
bildirimler ile ilgili yükümlülükler, idari para ceza-
ları, işyeri bildirme yükümlülükleri, esnek çalışma, 
iş güvencesi, terör mağduru ve eski hükümlü çalış-
tırma oranları ile ilgili hükümlerde değişiklik yapıl-
mıştır (Özmen, 2004). Bu hükümlerde işverenlerin 
yükümlülüklerinin artmasına neden olmakla birlikte, 
Taymaz ve Özler’e (2005) göre, yeni iş kanununun 
getirdiği değişiklikler, genel anlamda işverenlerin kı-
sa-vadeli kaygıları ile ilgilidir.

4857 sayılı iş kanunu hükümleri arasında örgüt-
lerin insan kaynakları uygulamaları üzerinde en fazla 
etkisinin olmasının beklendiği hususlar, iş güvencesi, 
iş sağlığı, iş güvenliği ve engelli, eski hükümlü ile te-
rör mağdurlarının çalıştırılması ile ilgili hükümlerdir. 
4857 sayılı iş kanununda, iş güvencesi ile ilgili olarak, 
farklı hususlara dair iş kanununda ilgili maddeler yer 
almaktadır. Bu kanun ile iş güvencesi ile ilgili olarak 
yapılan en önemli değişikliklerden biri, iş akdinin fes-
hinin geçerli bir nedene dayanması zorunluluğudur. 

Bu düzenleme ile çalışanların keyfi olarak işten çıka-
rılmasının önüne geçilmesi amaçlanmaktadır.

İşverenin fesih nedeni, yazılı olarak açık biçimde 
kanunda belirlenen ve işçinin yeterliliğinden, dav-
ranışlarından, işletmenin, işyerinin veya işin gerek-
lerinden kaynaklanan geçerli bir nedene dayanarak 
belirtilmesi gereklidir. İşveren tarafından beklenme-
yen haller hariç olmak üzere davranışı veya verimi ile 
ilgili nedenlerle iş akdinin feshi halinde işçinin yazılı 
savunmasının alınması gerekecektir. Hizmet akdinin 
neden gösterilmeden feshi halinde veya işçi gösteri-
len sebebin geçerli olmadığı iddiasında ise işçi tara-
fından bir ay içinde iş mahkemesinde dava açılabile-
cektir. İşçi tarafından açılacak hizmet akdinin feshinin 
geçerli bir sebebe dayanmadığına ilişkin davada, 
feshin geçerli bir sebebe dayandığını ispat mükelle-
fiyeti işverende olacak; işçi feshin başka bir sebebe 
dayandığını iddia ettiği takdirde bu iddiasını ispatla 
yükümlü bulunacaktır (Özmen, 2004). 

4857 sayılı iş kanununda toplu işçi çıkarma ile 
ilgili olarak da düzenlemeye gidilmiştir. Buna göre, 
işverence ekonomik, teknolojik, yapısal ve benzeri 
işletme, işyeri veya işin gerekleri sonucu toplu işçi 
çıkarmak istenildiğinde; çalışan sayısı 20 ile 100 işçi 
arasında ise, en az 10 işçinin, 101 ile 300 işçi arasında 
ise, en az yüzde on oranında işçinin, 301 ve daha faz-
la ise, en az 30 işçinin, işine 17 inci madde uyarınca 
ve bir aylık süre içinde aynı tarihte veya farklı tarihler-
de son verilmesi toplu işçi çıkarma sayılacaktır. Toplu 
işçi çıkarmalarda, iş güvencesine ilişkin hükümlerin 
engellenmesine yönelik olduğu düşüncesinde olan 
işçi, iş güvencesine ilişkin hükümlerden yararlanabi-
lecektir (Özmen, 2004).

İşverenler açısından, yeni iş kanunu işten çıkarma 
maliyetlerini özel Kıdem Tazminatı Fonu (Severance 
Payment Fund) aracılığıyla azaltmaktadır; işverenler, 
ücretlerin belirli bir bölümünü fona ödeme zorunlu-
luğundadırlar, fon, tüm kıdem tazminatı ödemelerini 
kapsamaktadır. Böylece, kıdem tazminatı sisteminde-
ki değişikliğin genel etkisinin, örgütün (işe alma ve 
işten çıkarma) maliyetlerini muhtemelen azaltacağı 
yönünde olacağı düşünülmektedir (Taymaz ve Özler, 
2005). 

Diğer taraftan, 4857 sayılı iş kanununda yer alan 
iş sağlığı ve güvenliği ile ilgili hükümler, 1475 sayılı 
iş kanundaki ilgili hükümlere göre daha ileri düzen-
lemeler getirmektedir. İş sağlığı ve güvenliği ile ilgi-
li hükümler, 4857 sayılı iş kanununda 13 madde ile 
(77–89. maddeler) ile düzenlenmiştir. Bu düzenleme-
ler, genel anlamda işverenlerin ve işçilerin yükümlü-
lükleri ve sağlık ve güvenlik tüzük ve yönetmelikleri-
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ni kapsamaktadır. 

4857 sayılı iş kanununda, iş sağlığı ve güvenliği 
kurulu oluşturma zorunluluğu yasa ile düzenlenmek-
te ve kurul kararlarına uyma zorunluluğu getirilmek-
tedir. İş sağlığı ve güvenliği ile ilgili olarak, yeni ka-
nunda bir yönetmelikle belirlenecek esas ve usuller 
çerçevesinde işverenler tarafından işyerinde alınan 
iş sağlığı ve güvenliği önlemleri, mesleki riskler, ya-
sal hak ve sorumluluklar konularında işçilere eğitim 
vermek, bilgilendirmek ve denetleme zorunluluğu 
getirilmektedir. Sanayiden sayılan ve devamlı olarak 
en az 50 işçi çalıştıran ve altı aydan fazla sürekli işle-
rin yapıldığı işyerlerinde iş sağlığı ve güvenliği kuru-
lu kurma yükümlülüğü kanun ile düzenlenmektedir 
(Özmen, 2004).

Tüm bu düzenlemelerin yanı sıra, 4857 sayılı ka-
nununa getirilen yeni bir madde ile sürekli olarak en 
az 50 işçi çalıştıran işverenlere işçilerin sağlık duru-
mu, iş sağlığı ve güvenliği tedbirlerinin sağlanması, 
ilk yardım ve acil tedavi ile koruyucu sağlık hizmet-
lerinin yürütülmesi amacıyla, işyerindeki işçi sayısı ve 
işin tehlike derecesine göre bir veya daha fazla işyeri 
hekimi istihdam etme ve sağlık birimi oluşturma zo-
runluluğu getirilmiştir (4857 sayılı İş Kanunu, Mad-
de 81). Ayrıca, sanayiden sayılan, devamlı olarak en 
az 50 işçi çalıştıran ve altı aydan fazla sürekli işlerin 
yapıldığı işyerlerinde işverenler, işyerinin iş güvenli-
ği önlemlerinin sağlanması, iş kazalarının ve meslek 
hastalıklarının önlenmesi için alınacak önlemlerin 
belirlenmesi ve uygulanmasının izlenmesi hizmetle-
rini yürütmek üzere işyerindeki işçi sayısına, işyeri-
nin niteliğine ve tehlikelilik derecesine göre bir veya 
daha fazla mühendis veya teknik elemanı görevlen-
dirmekle yükümlüdürler (4857 sayılı İş Kanunu, Mad-
de 82).

İşverenlerin, 4857 sayılı iş kanunu hükümlerine 
göre çalıştırmakla yükümlü oldukları diğer gruplar-
da engelli, eski hükümlü ve terör mağdurları olarak 
belirlenmiştir. 1475 sayılı iş kanununda 50 ve daha 
fazla işçi çalıştıran işyerleri için öngörülen %3 engelli, 
%3 eski hükümlü ve terörden zarar görenlerle ilgili 
toplam %8’lik zorunlu istihdam kotası yeni kanunda 
%6 olarak belirlenmiştir. Ayrıca, engellilerle ilgili ora-
nın, toplam oranın yarısından az olamayacağı hükme 
bağlanmıştır (Özmen, 2004). 

4857 sayılı iş kanununun engelli, eski hükümlü ve 
terör mağduru çalıştırılması zorunluluğu ile ilgili 30. 
maddesi uyarınca, çalıştırılma zorunluluğu bulunan 
bu kapsamdaki işçilerin sayısı aynı il sınırları içinde 
birden fazla işyeri bulunan işverenler için toplam işçi 
sayısına göre hesaplanmaktadır. Bu bölümde belir-

tildiği üzere, 4857 sayılı iş kanunu çalışma hayatına 
önemli değişiklikler getirmiştir. Bu değişikliklerin ör-
gütlerin İKY uygulamaları üzerinde de önemli etkile-
rinin olması kaçınılmazdır.

3. YÖNTEM
4857 sayılı iş kanunu hükümleri karşısında, İKY 

uygulamalarında örgütlerin sergiledikleri davranışları 
ele alan bu araştırmada, niteliksel araştırma yöntem-
leri kullanılmıştır. Türkiye’de yeni iş kanunu karşısın-
da, örgütlerin gösterdikleri tepkilerin belirlenmesi bu 
çalışmanın temel sorunsalını oluşturmaktadır. Bu so-
runsalın anlaşılabilmesi için, öncelikle 1475 ve 4857 
sayılı iş kanunları incelenmiş ve 4857 sayılı iş kanu-
nunun işverenler için getirdiği yeni yükümlülükler 
belirlenmiştir. 

Araştırma Ankara ilinde gerçekleştirilmiş, araştır-
manın verileri iki yöntem ile toplanmıştır. Farklı nitel 
araştırma yöntemleri ile veri toplanılması, verilerin 
güvenilirliğini sağlamak açısından önemli bir husus-
tur (Silverman, 2005; Ger, 2009). 

Bu araştırmanın verileri, ikincil veriler ve yarı ya-
pılandırılmış mülakatlardan elde edilmiştir. Öncelik-
le, iş kanununda yapılan değişikliklere örgütlerin ve 
yöneticilerin tepkileri konusunda Çalışma ve Sosyal 
Güvenlik Bakanlığının, İşçi ve İşveren Sendika ve 
Konfederasyonlarının, mesleki ve insan kaynakları 
dergilerinin ve insan kaynakları danışmanlığı konu-
sunda profesyonel kuruluşların web-sayfaları ince-
lenmiş ve bu konuda tespit edilen ikincil dokümanlar 
betimsel yöntem ile analiz edilmiştir. İkincil veri ana-
lizi sonucunda ortaya çıkan iş kanunundaki örgüt-
ler için yükümlülük getiren maddeleri ele alan yarı 
yapılandırılmış görüşme formu hazırlanmıştır. İkinci 
aşama olarak, seçilen örgütlerin insan kaynakları ala-
nında uzman ve yöneticileri ile hazırlanan mülakat 
protokolü kapsamında 18 görüşme gerçekleştirilmiş-
tir. Bu görüşmeler, tamamı 500’den fazla çalışanı bu-
lunan farklı şirketlerin İnsan Kaynakları Bölümünde 
çalışan yönetici veya uzmanlar ile yapılmıştır. 

Örneklemin oluşturulmasında, kolayda örneklem 
ve kartopu örneklem yöntemlerinden faydalanılmış-
tır. Konunun yasal boyutlarının olmasından dolayı 
oluşan şirket yetkililerinin hassasiyeti nedeniyle, gö-
rüşme yapılan şirketler öncelikle kolayda örneklem 
yöntemiyle seçilmiştir. Daha sonra ise, diğer şirket 
yetkililerine ulaşabilmek için kartopu örneklem yön-
temi kullanılmıştır. Örneklemde yer alan şirketlerin 
farklı sektörlerde faaliyet göstermelerine dikkat edil-
miştir. Örneklemde, turizm, medya, inşaat ve pera-
kende sektöründe faaliyet gösteren şirketlerin yanı 
sıra bir holding de yer almaktadır. Araştırma kapsa-
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mında görüşülen kişilerin tamamı en az dört yıllık 
lisans eğitimine sahiptir; bu kişiler, insan kaynakları 
alanında 5 ile 19 yıl arasında çalışmaktadırlar ve yaş-
ları ise 30 ile 46 arasında değişmektedir.

 Yapılan görüşmelerin yanı sıra, verilerin kont-
rolü için ve farklı kaynaklardan geribildirim alın-
masını sağlamak için Çalışma ve Sosyal Güvenlik 
Bakanlığı’nın konu hakkında bilgi sahibi 2 uzmanı 
ve 3 sendikanın toplu iş sözleşmesi uzmanı ile yüz 
yüze görüşmeler gerçekleştirilmiştir. Tüm görüşme-
ler bizzat araştırmacılar tarafından yürütülmüştür 
ve görüşmeler görüşülen kişilerin kendi işyerlerinde 
gerçekleştirilmiştir. Görüşme yapılan kişiler ile araş-
tırmacılar arasında daha önceye dayanan bir ilişki 
bulunmamaktadır. 

Araştırmada hem mülakatlardan hem de ikincil 
kaynaklardan toplanan veriler betimsel analiz yön-
temi ile analiz edilmiştir. Aslında betimsel ve içerik 
analizi birbirine benzer kavramlardır; bir taraftan içe-
rik analizi önceden belli olmayan temalar ve konula-
rın ortaya çıkarılması durumunda kullanılan ve daha 
derinlemesine bir analizken, diğer taraftan betimsel 
analiz özellikle geri planda kuramsal çerçevesi olan 
araştırmalarda kullanılan daha yüzeysel bir analiz 
yöntemidir (Strauss ve Corbin, 1990). Bu sebeple, bu 
araştırmanın temel bir kuramsal çerçevesi olmasın-
dan dolayı betimsel analiz bu araştırma için daha 
uygun bir analiz yöntemi olarak ortaya çıkmaktadır. 

Betimsel analiz temel olarak dört aşamadan oluş-
maktadır. Birinci aşama verilerin betimsel bir analize 
tabi tutulacağı bir çerçeve oluşturmaktır (Strauss ve 
Corbin, 1990). Bu araştırmada Oliver’ın (1991) ku-
ramsal çerçevesi betimsel analiz için temel alınmıştır. 
Betimsel analizde ikinci aşama belirlenen çerçeveye 
göre elde edilen verilerin işlenmesi araştırmada kulla-
nılacak veya dışarıda bırakılacak verilerin belirlenme-
sidir (Strauss ve Corbin, 1990). Bu bölümde yapılan 
mülakatlar ve taranan ikincil kaynakların sonucunda 
elde edilen veriler incelenmiş ve kuramsal çerçeve ile 
ilişkili olan bölümler seçilerek diğer bölümler analiz 

dışı bırakılmış ve veriler kodlama için hazırlanmış-
tır. Bu sırada aynı zamanda araştırmanın metninde 
sunulacak metin kesitleri de belirlenmiştir. Üçüncü 
aşama ise bulguların tanımlanması aşamasıdır (Stra-
uss ve Corbin, 1990). Bu aşamada çıkarılan metin ke-
sitleri kodlanmış ve kuramsal çerçeveye göre analiz 
edilmiştir. Analiz edilirken kuramsal çerçevede yer 
almayan bir boyut ortaya çıkmış ve o boyutta daha 
sonra kodlamalara eklenmiş ve tanımlanmıştır.

Araştırmanın güvenilirliğinin sağlanabilmesi için 
farklı araştırmacılara gönderilmesi ve verilerin farklı 
araştırmacılar tarafından analiz edilmesi sağlanma-
lıdır (Silverman, 2005). Bundan dolayı, araştırmada, 
analiz edilen metinler iki farklı araştırmacıya daha 
gönderilmiş ve araştırmacılardan kendilerine göre 
metinlerin hangi kurumsal süreç için hangi tepkiyi 
temsil ettiğini kodlamaları istenmiştir. Kodlamayı ya-
pan kişilere aynı zamanda her bir tepkiyi anlatan ve 
kodlamanın hangi kıstaslara göre yapılacağını anla-
tan bir de bilgi metni gönderilmiştir. Kodlamayı ya-
pan kişiler yönetim ve organizasyon alanında uzman 
olan kişiler arasından seçilmiştir. Kodlamalardaki 
farklılıklar daha sonra araştırmacıların bir araya gelip 
metinler üzerinde tartışması ve uzlaşması yolu ile gi-
derilmiş ve nihai kodlama ortaya çıkarılmıştır.  

Betimsel analizin son aşaması ise bulguların yo-
rumlanması aşamasıdır (Strauss ve Corbin, 1990). Bu 
aşama bulguların, açıklandığı çerçeve ile ilişkilendiril-
diği ve yorumlandığı aşamadır. Buna uygun olarak, 
nihai kodlamalar araştırmacılar tarafından yorumlan-
mıştır. Araştırmanın bulguları bir sonraki bölümde 
yer almaktadır.

4. BULGULAR
Araştırma kapsamında İKY alanında uzman ki-

şilerle yapılan görüşmelerden elde edilen veriler, 
Tablo–2’de özetlenmektedir. Tablo-2 de yapılan gö-
rüşmelerin önemli metinleri yer almaktadır. Tabloda 
da görüleceği üzere 17 metinin çoğunluğu (%65) fır-
satçı uyum tepkisi olarak sınıflandırılmaktadır. 
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Araştırma bulgularına göre, örgütlerin iş kanu-
nunun getirdiği yükümlülüklere karşı çeşitli tepki-
ler gösterdikleri ortaya çıkarmaktadır. Bu tepkiler, 
Oliver’ın (1991) belirttiği beş tepki arasından uzlaşma 
ve manipülasyon tepkileri haricindeki tüm tepkileri 
içermektedir. Bununla birlikte, fırsatçı uyum tepkisi 
bu araştırmada daha fazla ortaya çıkmaktadır. 

Örgütlerin yeni yasal yükümlülüklere karşı ço-
ğunlukla uyguladıkları stratejilerden birisi, kaçınma 
stratejisi olarak karşımıza çıkmaktadır. Örneğin, yeni 
iş kanununda örgütlere getirilen yükümlülüklerden 
biri 50’den fazla işçi çalışan işyerinde iş yeri hekimi 
istihdam etme yükümlülüğüdür. Fakat yukarıdaki 
metinlerden anlaşılacağı üzere örgütler daimi olarak 
hekim istihdam etmek yerine görünürde bir hekim 
ile anlaşmakta fakat bu hekimi tam zamanlı olarak 
istihdam etmemekte ve işyerinde bulundurmamak-
tadırlar. Burada örgütler, Oliver’ın (1991) vitrin süsle-
mesi deyimi ile kanuna uymakta fakat aslında kanu-
nun öngördüğü biçimde davranmamaktadırlar. 

Örgütlerin kaçınma stratejisi uyguladıkları diğer 

bir konu ise maaş bordroları hususunda ortaya çık-
maktadır. Örgütlerin yasal olarak bordro düzenle-
dikleri maaş tutarı işveren için aynı zamanda sigorta 
ödeneği açısından bir yükümlülük doğurmaktadır. 
Bu konuda işverenler iki bordro düzenlemekte ve bir 
tarafta resmi kurumlara gönderdikleri asgari ücret-
ten maaş bordrosunu yasal olarak kullanmakta iken 
diğer tarafta personele daha yüksek tutarda ödeme 
yapmaktadırlar. Burada bir anlamda örgütler yasal 
yükümlülüklerini yerine getiriyormuş gibi görün-
mekte ve bu şekilde faaliyetlerinin incelenmesinin 
önüne geçmektedirler. 

Örgütlerin hukuk kurallarına karşı diğer bir tep-
kisi olarak ise önemsememe gelmektedir. Bu tepki 
Oliver’ın (1991) çerçevesinde meydan okumanın 
altında yer almaktadır. Örneğin on-altıncı metin ke-
sitinde örgütlerin yasal olarak zorunlu olmasına kar-
şın sigortasız işçi çalıştırdıkları belirtilmiştir. Bu da 
bir anlamda Oliver’ın (1991) önemsememe stratejisi 
ile örtüşmektedir. Örgütler ya yakalanmayacaklarını 
düşündüklerinden veya uymamanın maliyeti teftiş 
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edilip yakalanmanın maliyetinden düşük olduğu için, 
kanunda açık bir şekilde öngörülmesine rağmen ka-
nun hükümlerine uymamaktadırlar. 

Araştırma bulguları arasında en fazla dikkat çe-
kici olan husus ise, işverenler arasında yaygın olan 
tepkinin fırsatçı-uyum tepkisi olarak ortaya çıktığıdır. 
Fırsatçı uyum (opportunistic complying) Schwartz ve 
Caroll (2003) tarafından belirtilen hukuksal beklen-
tilere karşı tepkiler içerisinde kurumların kanundaki 
boşluklardan yararlanması olarak tanımlanmıştır. Bu-
rada da Schwartz ve Caroll’ın, (2003) tanımı ile aynı 
biçimde, fırsatçı uyum tepkisi gösteren örgütler ka-
nun yükümlülüklerini yerine getirmekte fakat kanun-
daki boşlukları ve kanunun ortaya çıkardığı fırsatları 
değerlendirerek teknik faaliyetlerinin bir başka ifade 
ile kârlılıklarının zarar görmesini engellemektedirler. 
Bu tepki, bu yönleriyle hem kaçınma tepkisinden 
hem de kabullenme tepkisinden de farklıdır. 

Fırsatçı uyum tepkisi Oliver’ın (1991) çizdiği ku-
rumsal baskılara karşı örgütlerin tepkilerini gösteren 
tipolojide yer alan tepkilerden farklı bir tepki olarak 
karşımıza çıkmaktadır. Örgütler hukuksal olarak yasa-
lara uymakta fakat teknik işlevlerini korumak için bir 
takım önlemler almakta ve çıkarlarını korumaya çalış-
maktadırlar. Örgütler İş Kanununun yükümlülüklerini 
çoğunlukla yerine getirmekle birlikte, kanunun ge-
tirdiği maddi yükümlülüklerden kaçınmak için farklı 
yapısal fırsatlar yaratmaktadırlar. Özellikle örgütlerin 
personel ve performans kayıtları konusunda attıkları 
adımlar buna örnektir. Örgütler yeni iş kanununun 
fesih ile ilgili getirdiği hükümlere uymaktadır; fakat 
kanun ile işverenin fesih için sunduğu fırsatların üze-
rinde durulmakta ve kanunun feshi zorlaştırmasına 
karşın feshi mümkün kılacak politikaları uygulamak-
tadırlar. Ayrıca yine bir başka olguda örgütler kanu-
na uymakta fakat kanunun öngördüğü engellileri 
çalıştırmamak için çalışan sayısını belirli bir sayıda 
tutacak önlemleri almaktadırlar. Örgütler, kanun 
kapsamında belirlenen hükümlere uymakta fakat 
kanunun kendisini veya kanundan kaynaklanan boş-
lukları fırsat olarak kabul etmekte ve bu şekilde de 
kurumsal baskıların teknik işlemlerine zarar vermesi-
ni engellemektedirler. Burada tartışılan fırsatçı uyum 
davranışı Edelman ve Suchman’ın (1997) belirttiği 
gibi Amerika’daki firmaların vergiden kaçınmak için 
dikey bütünleşmeye gitmesi ile benzeşmektedir. 
Burada da örgütler vergi kanunlarına uymakta fakat 
vergi kanunlarının zararlarından kurtulmak için yapı-
sal değişikliklere gitmektedirler. Bir anlamda kanuna 
uymaktadırlar fakat kanunun teknik faaliyetlerine 
zarar vermesini engellemek için de gerekli önlemleri 
almaktadırlar ve açıklıkları değerlendirmektedirler.

Özellikle iş güvencesi ile ilgili olarak örgütler, 
performans değerlendirme sistemi, devam kontrol 
sistemi, insan kaynakları yönetiminde personele iliş-
kin kontrol ve kaydın daha yoğun olduğu sistemlere 
doğru kaymaktadırlar. Örgütler için iş güvencesi ve 
çalışanın işten çıkartılması fazladan bir mali yüküm-
lülük doğurmakta ve çalışanın işten çıkarılması zor-
laşmaktadır. Fakat örgütler, yukarıdaki metinlerden 
de anlaşıldığı gibi işten çıkarma konusunda ispat 
yükümlülüğünü yerine getirmek ve bu şekilde haksız 
feshin yükümlülüklerinden kurtulmak için personelin 
açıkları ile ilgili verileri tutmaya çalışmaktadırlar. 

Fırsatçı uyuma diğer bir örnek ise yine şirketler-
deki personel sayılarını farklı şirketler kurmak yolu ile 
kontrol etmek ve bu şekilde personel sayısını, kanu-
nun engelli çalıştırmak için öngördüğü 50 çalışanın 
altında tutarak, engelli ve eski hükümlü istihdamın-
dan kurtulmaya çalışmaktadır. Bu tepki ile aslında 
şirketler kanuna uymakta fakat kanundaki boşluktan 
yararlanıp şirket sayısını arttırmakta ve eski hükümlü 
ve engelli çalıştırma yükümlülüğünden kurtulmakta-
dırlar. Özellikle engelli istihdamı Türkiye bağlamında 
Avrupa ülkelerindeki gibi bir fon yardımı ile destek-
lenmediği için işverenlere daha fazla maddi yüküm-
lülük getirmekte ve bu da yine işletmelerin teknik 
verimliliği öne çıkarmak için kanunlar çerçevesinde 
kaçınma davranışlarında bulunmasına sebep olmak-
tadır. Eğer, Edelman ve Suchman’ın (1997) tartıştığı 
gibi hukuk kuralları örgütler için kabul edilen, ideal 
yapılar, uygulamaları düzenlemeleri açısından yol 
gösterici olsa idi, örgütler engelli istihdamının etik 
tarafını ele alıp kaçınmayacaklardı. Fakat bu örnekte 
de görüldüğü gibi, örgütler için engelli istihdamı ile 
ilgili yasal çerçeve sadece maliyet unsuru olarak gö-
rülmekte ve örgütler bundan kaçınmaya çalışmakta-
dır. 

Genel olarak bulgulara bakıldığında örgütler hu-
kuki çevreye karşı fazla aktif tepkiler vermemekte, 
örgütlerin tepkisi daha çok daha kaçınma gibi pasif 
stratejiler üzerinde yoğunlaşmaktadır. Fırsatçı uyum 
tepkisinin de yine niteliği itibari ile pasif stratejiler 
arasında düşünülmesi yerinde olacaktır.

5. SONUÇ VE TARTIŞMA
Bu araştırmada yeni İş Kanununun örgütlerdeki 

insan kaynakları yönetimi uygulamalarına etkileri ele 
alınıp incelenmiştir. Bu araştırmada temel olarak iki 
kuramsal yaklaşımdan yola çıkılmıştır. Örgütler için 
hukuksal çevrenin ideal yapı ve uygulamalar için yol 
gösterici olduğunu ve örgütlerin hukuksal kurallara 
uyma davranışı göstereceğini varsayan normatif yak-
laşım, kurumsal kuram kaynaklıdır. Diğer taraftan, 
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materyalist yaklaşımda ise örgütlerin teknik çevre-
sine vurgu yapılmakta ve örgütlerin hukuksal çev-
relerinin bir maliyet unsuru olduğu bu sebeple de 
örgütlerin kaynak bağımlılığı kuramının temel tezleri 
ile benzer bir şekilde hukuk kurallarından kaçınmak 
için bir takım stratejiler uygulamakta oldukları sa-
vunulmaktadır. Oliver (1991) ise bu yaklaşımları de-
taylandırmış ve uyum ile seçim arasında örgütlerin 
kurumsal süreçlere karşı beş temel stratejik tepki ver-
diklerini tartışmıştır. Bu araştırmada bu yaklaşımlar-
dan yola çıkılarak, Türkiye bağlamındaki İş Kanunun-
daki değişimin örgütlerin var olan insan kaynakları 
uygulamalarını nasıl etkilediği incelenmiştir. 

Analiz edilen örgütlerdeki, araştırma bulguları ile 
örgütlerin birer kurumsal süreç olan hukuk kuralları-
na karşı çevresel sınırlılıklar içerisinde aktif seçimler 
yaptıkları tespit edilmiştir. Örgütlerin ortaya koyduk-
ları bu stratejik tepkiler çok aktif olmamakla birlikte 
Oliver’ın (1991) çizdiği çerçeve de daha çok kaçınma 
stratejisinin içinde yer almaktadır. Kaçınma stratejisi 
Oliver’ın (1991) tipolojisinde belirtilen aktif ve pa-
sif stratejilerin ortasında yer almaktadır. Örgütlerin 
kaçınma stratejisi uygulamaları, hukuk kurallarının 
örgütler için genel olarak teknik ve kurumsal çevre-
nin taleplerinin çatışmasına neden olmasından kay-
naklanmaktadır. Bu iki çevrenin taleplerinin çatışma-
sında, örgütler genelde teknik fonksiyonlarını temel 
alacak ve koruyacak bir biçimde stratejik tepkiler ver-
mektedirler. Fakat bunu yaparken de kurumsal baskı-
ları da göz ardı etmemekte ve çoğunlukla kurumsal 
çevrenin taleplerine de çok aktif tepkiler vermemek-
tedirler. Bu araştırma yapılan bağlamda, örgütler ya-
sal çevrelerini red etmemekle birlikte, fırsatçı uyum 
göstererek yasal boşlukları kendi menfaatleri doğrul-
tusunda değerlendirmektedirler. 

Bu araştırma ile, örgütlerin İKY uygulamaları ile 
ilgili tepkileri arasında uzlaşma ve manipülasyon ile 
ilgili tepkilerin bulunmadığı görülmektedir. Devlete 
bağımlı iş sisteminin hakim olduğu Türkiye’de ör-
gütler için, devlet ile iyi ilişkiler kurulması daima ön-
celikli konular arasında yer almaktadır. Bu nedenle, 
örgütler özellikle manipülasyon davranışları sergile-
yememektedirler. Manipülasyon ile ilgili tepkilerden 
koaptasyon tepkisi genellikle büyük ölçekli örgütler 
tarafından uygulanabilmektedir, zira etkili temsilcile-
rin örgüte dâhil edilmesi oldukça maliyetlidir ve her 
zaman için mümkün olmayabilmektedir. Diğer taraf-
tan manipülasyon ile ilgili etki etme ve kontrol etme 
tepkilerinin sergilenmesi durumunda ise örgütlerin 
devlet ile ilişkilerinin zarara uğrayacağı düşünüldü-
ğünden bu tepkilerde sıklıkla oluşmamaktadır. Bu-
nunla birlikte uzlaşma tepkisinin de, diğer tepkilere 

göre maliyeti yüksek olduğundan örgütler tarafın-
dan tercih edilen bir tepki değildir. Örgütlerin yasal 
çevrelerindeki tüm değişimler ile ilgili olarak kurum-
lar ile uzlaşma sağlanmaya gidilmesi oldukça zordur. 
Örgütler bunun yerine daha az maliyetli olan kabul-
lenme ve kaçınma stratejilerini tercih etmektedirler. 

Örgütlerin yasal değişikliklere uyum haricinde, 
belirli uygulamaları benimseme hususunda ben-
zer tepkiler vermelerinin nedenleri bu araştırmada 
ortaya konulmamıştır. Bu araştırmanın bulguları ile 
örgütlerin aynı hususlarda yasal boşluklardan ya-
rarlanmak durumunda benzer tepkiler gösterdikleri 
tespit edilmiştir, örgütlerin stratejik tepkileri bile eş-
biçimli olarak ortaya çıkmaktadır ki, bu da farklı bir 
araştırmaya konu olabilir. İncelenen internet dokü-
manlarından elde edilen verilerde, hem danışman-
lık firmalarının, hem işveren sendikalarının hem de 
PER-YÖN ve İnsan Kaynakları Yöneticileri Derneği 
gibi kuruluşların yeni İş Kanununa ilişkin yapılacak 
insan kaynakları yönetimi düzenlemeleri konusunda 
eğitimler, seminerler ve toplantılarla örgütlerin tep-
kilerini yönlendirdikleri ortaya çıkmaktadır. Bu da bu 
araştırma verilerinin sunulduğu tablodaki metinler-
deki benzeşmeden anlaşılmaktadır.  Buradan hare-
ketle, bu araştırma sonucunda örgütlerin tepkilerinin 
biçimlenmesinde kurumsal aktörlerin rolünün araş-
tırılması, araştırma sonucunda tespit edilen ileri bir 
araştırma önerisi olarak çıkmaktadır.

Meşruiyet önceliğinin daha öne çıktığı kurumsal 
çevresi baskın olan örgütler ile teknik çevrenin daha 
baskın olduğu verimlilik önceliğini ön plana çıkan 
örgütler arasında hukuksal çevreye uyma veya ka-
çınma yönünden ne tip farklılıklar olduğu önemli 
bir araştırma sorusu olarak ortaya çıkmaktadır. Yine 
yöneticilerin yasal çevreyi ne ölçüde zorlayıcı olarak 
algıladıkları ve yaptırımları ne ölçüde caydırıcı bul-
dukları, örgütlerin uyma davranışını nasıl şekillendir-
mekte oldukları bir başka araştırma konusudur. 

İnsan kaynakları yönetimi uygulamaları açısından 
değerlendirildiğinde ise insan kaynakları yönetimi 
uygulamalarında yeni iş kanunundan sonra biçim-
sellik ve kayıt tutma örgütlerin kendi verimliliklerini 
koruyabilmeleri ve çalışanlarını işten çıkarabilmeleri 
konusunda gücü ellerinde bulundurabilmeleri için 
önemli bir öncelik haline gelmiştir. Özellikle çoğun-
lukta olan iş güvencesi konusundaki değişiklikler, iş-
veren kuruluşlarından ve danışman firmalardan elde 
edilen verilerden de anlaşıldığı üzere örgütleri aktif 
seçim ve çevresel belirlenim arasında kaçınma nok-
tasında bir eşbiçimliliğe doğru götürdükleri de tartı-
şılabilmektedir. 
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Sonuç olarak, bu araştırma hukuk kurallarına kar-
şı örgütlerin aktif seçimlerini ortaya koymuştur. Bura-
da tartışılanlardan farklı olarak ortaya çıkan bir olgu 
özellikle iş güvencesine verilen tepkilerde uyma dav-
ranışı ile eş biçimlilikten farklı olarak örgütlerin aktif 
seçim ortaya koyarak da eş biçimliliğe gittikleri yö-
nündedir. Fakat araştırmanın sınırlı örneklemi araş-
tırma sonucundaki varsayımların genellenebilmesini 
engellemektedir. Burada tartışılan ve öne sürülen bir-
çok olgu, nitel araştırmanın doğasından ötürü araş-
tırmanın yapıldığı bağlam için geçerlidir. Araştırma-
nın ileri bir araştırma ile daha geniş bir örneklem de 
gerçekleştirilmesi, çalışma sonucu elde edilen bulgu-
ları daha fazla destekleyecektir. 

Araştırmada ortaya çıkan fırsatçı uyum tepkisi ve 
araştırmanın temel sorunsalı ve kurumsal kuramı ele 
alış biçimi hem kurumsal kuram çalışmalarına hem 
de Türkiye kaynaklı çalışmalara önemli kuramsal 
katkılar yapmaktadır. Ancak, araştırmanın en önemli 
sınırlılıklarından biri Türkiye’de tek bir ilde gerçekleş-
tirilmesidir. Diğer bir sınırlılık ise, araştırma kapsa-
mındaki örgütlerin tepkilerinin faaliyet gösterdikleri 
sektörler arasındaki farklılıkların incelenmemesidir. 
Bu hususlar araştırma için sınırlılık oluştursa da, bu 
araştırmanın bu alanda yapılan ilk çalışmalardan biri 
olmasından dolayı araştırma bulgularının bundan 
sonra bu konuda yapılacak çalışmalar için ışık tutaca-
ğı beklenmektedir.
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