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CIN'DE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARININ GUNCEL GORUNUMU!

Osman BAYRAKTAR?

OZET

u arastirmanin amact 1978'den itibaren serbest ekonomiye ge¢meye calisan Cin'de in-

san kaynaklari uygulamalarinin nasil degisim gosterdigini ve cagdas goriiniimiinii tespit

etmektir. Basili yayinlar ve Internet kaynaklarindan derlenen bilgi ve verilere dayanan
aragtirmada; geleneksel Cin degerlerinin gagdas insan kaynaklari (IK) yonetimi uygulamalarini nasil
etkiledigi, isletmelerin miilkiyet yapilari, calisanlarin temel yasal haklarinin neler oldugu, klasik IK
uygulamalart ve mavi yaka galisanlarin is kosullart sorularina cevaplar aranmistir. Ulkedeki biitiin
calisanlari temsil etme yetkisine sahip Tiim Cin Sendikalari Federasyonu, ¢alisanlarin yasalara gore
verilmis asgari ¢alisma standartlarinin uygulanmasini gézetmekte, ancak iscilere daha fazla haklar
saglanmast konusunda isleyise genellikle miidahale etmemektedir. Aragtirmada 6zel ekonomik bol-
gelerdeki fabrikalarda calisma kogullari ve mahkim emeginin tiretimde kullanilmasi ayri bagliklar

halinde incelenmistir.

Anahtar Kelimeler. Cinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, Insan kaynaklari yonetimi, Ca-

lisma kamplari, Mahk(im emegi.

1 Bu makalenin ilk hali 30 Nisan-1 Mayis 2019 tarihlerinde Semerkant’a diizenlenen ECLSS6 konferansinda bildiri olarak su-

nulmustur.
2 (Dog. Dr.) (Istanbul Universitesi — Islerme Fakiiltesi)
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*iS, GUC" Enduistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Osman Bayraktar

ABSTRACT

he aim of this study is to determine how the human resources practices change and con-
temporary appearance in China, which has been trying to transition to a free economy
since 1978. Based on the information and data collected from printed publications and
Internet sources; answers to questions of how traditional Chinese values affect contemporary HR
management practices, ownership structures of enterprises, basic legal rights of employees, classic
HR practices and blue-collar employees’ business conditions. All-China Federation of Trade Unions,
which has the authority to represent all employees in the country, observes the implementation of
minimum labor standards granted by the employees, but does not interfere with the operation of
providing more rights to workers. In the study, the working conditions in the factories in the special

economic zones and the use of the prisoner labor in production were examined in separate headings.

Keywords: Human resource management practices in China, Human resources management, La-
bor camps, Prison labor.
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in diinyanin en biiyiik niifusuna, dolayistyla en biiyiik isgiiciine sahip bir iilke. Ulke-

leri igin kiyaslamali iistiinlitk ¢aligmalari yapilirken Cin’in en biiytik tistiinlik kayna-

gini niifusunun olusturdugu bir gercek. Modern Cin’in tarihini, Ikinci Diinya Sava-
st'nin ardindan 1949 yilinda yapilan komiinist ydnetim devrimiyle baglatmak yanlis olmaz. Yonetim
bi¢iminin adi ne olursa olsun Cin ydnetiminin birinci 6nceligi diinyanin en kalabalik niifusunu
barindiran tilkedeki herkesin karnint doyurabilmek, asgari yasam gereksinimlerini kargilayabilmeketir.
Niifusun biiytik boliimiint koyliilerin olusturmasi nedeniyle buna uygun bir ekonomik bir model
olusturulmugtur. Birim olarak hane halkini esas alan bu yapilanma ile miimkiin oldugunca herkesin
topragina bagli olarak {iretmesi ve yerini terk etmemesi amaglanmistir. Dis diinyadaki ekonomik
gelismelerle daha fazla dayanamayan Cin yonetimi 1978'de, komiinizmi terk etmeden ekonominin
yeniden yapilanmasi yolunda bir dizi reform gergeklestirilmistir. Bu reformlar sonucu yaklasik ¢eyrek
ylzyilda, 21. yiizyilin baginda Cin diinyanin en hizli biiyliyen ekonomisi durumuna gelmistir. Bu
hizli gelisme bir¢ok agidan diinyadaki arastirmacilarin dikkatini ¢ekmis, Cin ekonomisi ve politikasi
tizerine ¢ok sayida arastirma gerceklestirilmistir. Bu makalede planli kapitalizm dénemine gectikten
sonra Cinde insan kaynaklari alaninda ortaya ¢ikan uygulamalar ve bu uygulamalara zemin hazirla-

yan hukuki ve sosyolojik yapiya iliskin unsurlarin aragturilmasi hedeflenmistir.

Cin’in 1978 6ncesi donemi planli ekonomi olarak isimlendirilmektedir. 1978de gerceklestirilen re-
formlardan sonra resmi olarak Cin komiinizmi terk etmemis, ancak bu defa ekonomide planli kapita-
lizm olarak adlandirilan yeni bir modele gecis yapmistir. Bu yazida, insan kaynaklari yonetimi bagla-
minda Cin'deki degisim siirecinde asagidaki sorulara cevap aranacakur.

1. Diinyanin en koklii kiiltiirlerinden birine sahip olan bu biiyiik iilkede, insan kaynaklari yone-
timi uygulamalari geleneksel Cin degerlerinden ne kadar etkilenmis, bu degerler ¢cagdas insan kaynak-
lart yonetimi uygulamalarina nasil yansimigtir?

2. Diinyanin en biiyiik ¢alisan grubunu istihdam eden isletmelerin miilkiyet ve rgiitlenme yapist

nasildir?



3. Cin'de ¢alisanlarin caligma saati, deneme siiresi, yillik ticretli izin, kidem tazminau gibi temel ko-

nularda is hukuku diizenlemeleri nasildir?

4. Bu isletmelerde klasik insan kaynaklar: siiregleri olan tedarik ve se¢me, ticretlendirme, perfor-
mans degerlendirme, kariyer planlama, ¢alisanlart egitim ve gelistirilmesi gibi islevler nasil yerine geti-

rilmektedir?

5. Mavi yakali iscilerin ¢alisma kosullart nasildir?

Makalede kullanilan veriler basili yayinlar ve Internet kaynaklarinin taranmast yoluyla elde edilmistir.

Arastirmada 6ncelikli olarak Ingilizce, az sayida Tiirkge kaynaktan yararlanilmigtir. Is yasamina ilis-
kin veriler Cin Milli Istatistik Kurumu web sitesinden temin edilmistir. Devonshire-Ellis vd. (2014)
daha ¢ok burada yatirim yapmak isteyen kisi ve kuruluglara yardimer olmak amaciyla Cinde tedarik,
segme, yerlestirme ve ticretleme ve isi sonlandirma islevlerinin uygulamalarini, hukuki boyutlarini da
icerecek sekilde ayrintli olarak anlatmiglardir. Davies ve Wei (2011) Cin'de faaliyet gosteren isletme yo-
neticileri ile derinlemesine miilakat yontemi ile yaptiklart arastirmada Cinli isletmelerin insan kaynak-

lar1 yonetimi alanindaki uygulamalari aktarmuglardir. Davidson vd. (2107)

Cindeki iiniversitelerde verilen insan kaynaklar1 (IK) egitimini Avustralyadaki uygulamalarla kar-
silastirmali olarak incelemislerdir. Cin'de iiniversitede egitim yoluyla IK profesyoneli olabilmek igin iki
ana yol bulunmaktadir. Birincisi dort yillik isletme egitimi siiresinde agirlikli olarak IK ile ilgili dersler
almakur. Ikinci yol ise IK alaninda iki veya ii¢ yil siireli lisansiistii egitimle IK uzmani statiisiinii ka-
zanmakur. Cech vd. (2016) Cinde {iretim firmalarinda insan kaynaklari uygulamalarini arasurmuglar,
Xhail vd. (2013) insaat sektdriinde insan kaynaklari yonetimi uygulamalari icin bir 6l¢iim aract gelis-
tirmiglerdir. Miedtank (2017) Avrupada yaturimlari bulunan, devlete ve 6zel sektore ait Cinli sirketler-

deki insan kaynaklari yénetimini uygulama farkliliklarin aragtirmistur.

1998-2007 yillar1 arasint kapsayan bir arastirmada, Ingilizce yayimlanan 34 segkin dergide Cin'deki
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin toplam 265 makale yayimlandigi, on baslik altinda toplanan aras-
urmalarin ilk {i¢ sirasinda (1) Ulkeler/bolgeler arast IKY uygulamalari karsilastirilmast arastirmalart (50
makale, %19), (2) Endiistriyel / istihdamiligkileri, sendika, is siireci / ydnetimi kontrolii, devlete ait is-
letmelerde ve is piyasasinda reform (40 makale, % 15), (3) IK uygulamalarinin geleneksel yoni (40
makale, %15) konularinin yer aldig1 saptanmisur (Cooke, 2009).

Cinde insan kaynaklari yonetiminin giincel gériiniimiine iliskin bulgular, aragurma sorular: esas

alinarak degerlendirilmistir.

1980°den once Cin insan kaynaklari uygulamalarinda emek ve personel yonetimi anlayisinda idi.
1980’lerin ortalarinda IK’'nin ¢ekirdek islevleri bilinmeye baslandi, bunlarin uygulamaya gegmesi ise

1990’larin ortalarinda miimkiin oldu. Bu dénemde kurumsal yonetim anlayisinin degismesine kosut



olarak IK 6nem kazand: ve gelisim gosterdi. Ayni1 donemde Cin emek piyasast da biiyiik gelisim gos-
terdi; is kanunun uygulanmast daha ciddiye alindi, kamudaki K uygulamalarinin alan: genisledi, is-
letmeler kendilerine 6zgii bagimsiz politikalar ve etkili IKY uygulamalari gelistirmeleri konusunda ce-
saretlendirildi. IK yonetimi isletme yonetiminin 6nemli bir pargast haline geldi. IK boliimii geleneksel
personel yonetiminden stratejik [K yonetimine déniistii. [K yonetimi, secme, performans degerlendirme

ve licretleme konularini ¢ekirdek igleri haline getirdiler (Zhao & Du, 2012).

Cin kiltiirtint temsil eden en biiyiik ortak deger Konfligyanizmdir. Konfiigyanizm, soyut ilkeler
biitiinii olan Taoizmin uygulamaya doniismiis bigimidir (Guénon, 1986, s. 40). Konfiicyanizm din ol-
mamakla birlikte, giinliik hayatta insanlara rehberlik eden bir takim pragmatik ilkeler vazetmektedir.
Hiyerarsi, karsiliklilik ve kisisel giic Konfligyanizmin ti¢ temel ilkesidir. Bireyler, kendilerinin de bir
parcast olduklari, karsilikls iligkiler sisteminin (hiyerarsi) oldugu bir yap1 olustururlar; bu yapida insan-
lar diiriist olmak icin ¢aba sarfetmelidir (kargiliklilik); kisisel giic sadece bunun nasil kullanilacagi ko-
nusunda egitilmis kisiler tarafindan kullanilmalidir (Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, & Wang,
1999). Uyum Cin degerlerinin merkezinde yer alir ve siradan yasamin 6nemli bir yontidiir. Batr’daki
isletmeler ile kargilastirildiginda Cin isletmelerinin ¢ekirdek yetkinliginin istikrar ve uyum oldugu go-
riilmektedir. Istikrar ve uyum Cinli isletmelerde beseri sermayeyi gelistirmekte, drgiitiin rekabet giiciinii
artirmaktadir (Liu & Liao, 2017).

Konfiicyanist degerler (hiyerarsi, karsiliklilik ve kisisel gii¢) toplumda kismen “demir piring kase”
metaforu ile temsil edilir. Devletin sahip oldugu isletmelerde isveren ve isciler arasinda kargililik ilkesi
islemektedir. Iscilerin isletmeye bagliligy; ev, saglik hizmeti, yiyecek ve hayatboyu istihdam ile ddiillen-
dirilmektedir (Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, & Wang, 1999). Cin, her ne kadar komiinizmle
birlikte biiyiik bir kiiltiir devrimi gecirmis olsa da birgok yazar ve gozlemciye gore Konfiigyanizmin tig

temel ilkesi Cin toplumunda varligini ve giinliik iligskilerde etkisini hala siirdiirmektedir.

Cin personel ve istthdam uygulamalari, liberallesme 6ncesinde “demir piring kase” olarak adlandi-
rilmakta idi. Demir Piring Kase Modeli 1950’lerde Sovyetler Birligi'nden kopya edilmisti. Bu modele
gore, sirketler caliganlarina sadece ticretler vermekle kalmiyor ayni zamanda barinma, sosyal ve saglik

sigortast ve dmiir boyu istihdam giivenligi de sagliyordu.

1980 ortalarinda ekonomide gergeklesen biiyiime ve disa agilma ekonominin daha ileri gitmesi ve
Cin isglicti yasam standartlarinin yiikseltilebilmesi i¢in personel ve istthdam uygulamalarinda degisik-
lige gitmeyi zorunlu hale getirdi. Cin endiistrisinde faaliyet gosteren orta boy isletmeler yavasca demir

piring kase modelini terketmeye basladilar.

Bu baglamda Cin'de sessizce bir dizi yeni uygulama hayata gegirildi: Ucret diizenlemelerini de ige-
ren yeni is sozlesmeleri, hayat boyu istihdam politikasinin yerini aldi; sosyal giivenlik fonu kurulmasiyla
yeni bir refah sistemi olusturuldu; iscilerin isletmelere devlet tarafindan tayin edilmesi yerine bir emek
piyasast yaratldi (Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, & Wang, 1999). Cin’in iktisadi-sosyal 6rgiit-
lenmesinin en 6nemli temellerinden birini olusturan hanehalk: kayit sistemi (hukon) yoluyla kirsal nii-
fusu kentlerden yalitan, kendine yeterliligi esas alan komiin rgiitlenmesi 1980’lerin ortasinda lagvedildi.
Yine bu ger¢evede 1997 yilindan giintimiize niifus hareketliliginin oniindeki engeller kademeli olarak
kaldirilmakta, ciftcilerin kentlerde yerlesik is¢i olmalarinin 6nii agilmaktadir (Gokten & $ahin, 2017).

Cin'de faaliyet gosteren Japon igletmelerinin, Cin yonetim kiiltiiriine uyum saglama yoniinde gele-
neksel Japon yonetim modelini degistirdikleri saptanmigtir. Bu baglamda Cin'de is yapan Japon islet-
meler; (a) Omiir boyu istihdam ve is giivenligi anlayisint terkedip kisa donemli istihdama yonelmis-
lerdir. (b) Kideme dayali iicret ve terfi anlayisindan bireysel performansin 6nde ¢ikug uygulamalara

yonelmiglerdir (Zhongxing, 2010).



Cinde ¢aligma yasamu, biitiin ¢alisanlart kapsayacak sekilde is yasalari tarafindan diizenlenmistir (EU
SME, 2012). Bu diizenlemeye gore isverenin ise baglamasindan itibaren bir ay icinde her calisanla yazili
is sozlesmesi yapma zorunlulugu bulunmaktadir. Deneme siiresi, sézlesme siiresine bagli olarak farkli-
lik gosterir. 3 aydan az siireli islerde deneme siiresi yoktur. Siiresi 3 ay-1 yil arast olan islerde 1 ay; sii-

resi 1- 3 yil arasi olan iglerde 2 ay; 3 yildan fazla siireli olan islerde 3 ay deneme siiresi bulunmaktadr.

Caligma siiresi giinliik 8 saat olup, haftalik toplam calisma siiresi 40 saattir. Yillik ticret izin siiresi
calisma kidemine gore farklilik gosterir. Yillik ticretli izin hakki, isci ayni isyerinde bir yilini tamam-
ladiktan sonra hak edilir. Ucretli yillik izin siireleri 1-10 y1l arasi calisanlar igin 5 giin; 11-20 yil arast
calisanlar icin 10 giin, 20 yil Gzeri calisanlar icin 20 giindiir. Evlenme izni 3 giindiir. Geg evliligi tes-
vik etmek i¢in kadinlarda 23, erkeklerde 25 yasindan sonra evlenenlere bazi bolgelerde 7 giin ilave ev-
lenme izni verilmektedir. Isten ayrilma durumunda isciler her galisma yili icin bir maas kidem tazmi-

natt almaktadir.

[sletmeler, isyerine ait bilgileri igeren bir el kitabt hazirlayip calisanlara vermekle yiikiimlii tutul-

muslardir.

Cinde tescil durumuna gore isletmeler; yerli sermaye isletmeleri, Hong Kong, Makao ve Tayvan ser-
mayeli isletmeler ve yabanci sermayeli isletmeler olmak tizere i kategoride siniflandirilmaktadir (Na-
tional Bureau of Statistics of China, 2021). Yerli sermayeli isletmeler grubunda; miilkiyeti devlete ait
isletmeler, kooperatif isletmeleri, kolektif miilkiyetli isletmeler, ortak girisim isletmeleri, limited sirket-
ler, sermayesi paylara boliinmiis ortakliklar, 6zel isletmeler ve diger statiideki isletmeler yer almaktadir.

Kolektif miilkiyetli sirketlerin sermayesi farkli ortaklar tarafindan kargilanur.

Kooperatif isletmelerin sermayesi temel olarak ¢alisanlar tarafindan konulurken, bir kism1 da baska
ortaklar tarafindan temin edilir. Bu igletmeler operasyonlarint bagimsiz yiiriitiirler, kir ve zararlari ba-
gimsizdir, yonetimde bagimsizdirlar; ticretlendirmeyi, sermaye payina gore temettil ile birlikte uygular-
lar. Limited sirketler sermayesi sadece devlet tarafindan konulan sirketleri kapsamaktadir. Hissedar sa-
yist 2 ila 50 arasinda degisir. Sermayesi paylara boltinmiis ortakliklarda, sermaye esit paylara boliinerek

hisse senedi ihrag edilir.

Kasaba isletmeleri olarak da isimlendirilen kolektif isletmelerin, yonetimleri bagimsiz olmakla bir-
likte, yerel yonetimler, sirketlerin yonetim bi¢imini denetleme yetkisine sahiptir. Bu kategorideki islet-
meler 6zellikle aydinlatma sektoriinde yaygindir. Kasaba sirketlerinin saysi giderek artmaktadir. Ozel
isletmeler hizmet sektdriinde yaygindir; bircok otel, karakoe bar ve restoran 6zel sirket tarafindan isle-
tilmektedir (Verburg, Drenth, Koopman, Muijen, & Wang, 1999)

Miilkiyeti devlete ait Cinli sirketlerin yonetiminde iki etkili gii¢ birden bulunmakrtadir. Genel mii-
diirlerden baska Cin Komiinist Partisi (CKP) temsilcileri de sirketin yonetiminde etkilidir. CKP’nin
orglitlerdeki etkisi, ayr1 boliimler halinde 6rgiitlenen sendikalar tarafindan gii¢lendirilmektedir. CKP
temsilcilerinin temel sorumlulugu ¢alisma saatleri, isci saglig1 ve is giivenligi ve is kanunu gibi is haya-
unt ilgilendiren mevzuata uyulup uyulmadiginin denetlenmesidir. Sendika baskan: 6rgiitiin yonetim
takimi toplantilarina katlir ancak veto hakki bulunmamaktadir (Verburg, Drenth, Koopman, Muijen,

& Wang, 1999).



Ortak girisimler ve biitiiniiyle yabanci sermayeli kuruluglar “serbest bolgeler” olarak adlandirilan
ozel ekonomik alanlar veya teknik gelisme alanlarinda faaliyet gostermektedir. Bu bélgeler yenilikei en-
diistriyel faaliyetler icin yabanci sermaye ve disaridan teknik uzmanlik ¢ekmek amaciyla tasarlanmig-

tr (Verburg, Drenth, Koopman,
Muijen, & Wang, 1999)
2017 yil sonu verilerine gore Cinde toplam 18.097.682 adet isletme bulunmaktadir.
Bunlardan 325.800 devlet (% 1,8), 16.204.143’1 (%89,5) kolektif, 113.103’i1 (%
0,06) Hong Kong, Macao ve Tayvan sermayeli, 111,628’ (% 0,06) yabanci sermaye,

1.093.062’si (%06) diger sirket statiisiindedir. Caliganlarin ¢alistiklari sirket tipleri itibariye bakugi-
mizda ise farkli bir tablo ortaya ¢ikmaktadir. 176.440.000 calisandan

%36,09’u (63.760.000) limited sirketlerde, %34,37’si (60.640.000) devlet isletmelerinde, %7,32’si
(11.910.000) yabanct sermayeli isletmelerde, %7,31°i

(12.900.000) Hong Kong, Macao ve Tayvan sermayeli isletmelerde, %2.30’u
(40.60.000) kolektif isletmelerde, %1,04’ti sermayesi paylara boliinmiis isletmelerde,

%0,44’ti (770.000) kooperatiflerde, %0,07’si (130.000) ortak girisimlerde istthdam edilmektedir
(National Bureau of Statistics of China, 20121).

Ozel sektor kuruluslarinda calisanlar ile kendi islerinde calisanlarin sayist toplam 226.747.000 kisi-
dir. Istatistiklerde kendi isinde calisanlar ile sirketlerde galisan ayrimi yapilmamustir. Sektorlere dagilim
soyledir: Uretim %12,95 (29.371.000), insaat %4,61(10.462.000), Toptan ve perakende ticaret %41,26
(93.551.000), tasima, depolama ve posta %2,26 (5.121.000), otel ve catering %8,63 (19.558.000), le-
asing ve is hizmetleri %9,24 (20.953.000), ev hizmetleri de diger hizmetler %6,58 (14.916.000. (Na-

tional Bureau of Statistics of China, 2019).

Ozel sektor kuruluslarinda calisanlar ile kendi islerinde calisanlarin sayisi toplam 226.747.000 ki-
sidir. Istatistiklerde kendi isinde calisanlar ile sirketlerde calisan ayrimi yapilmamistir. Sektorlere gére
dagilim soyledir: Uretim %12,95 (29.371.000), insaat %4,61(10.462.000), Toptan ve perakende ti-
caret %41,26 (93.551.000), tasima, depolama ve posta %2,26 (5.121.000), otel ve catering %8,63
(19.558.000), leasing ve is hizmetleri %9,24 (20.953.000), ev hizmetleri de diger hizmetler %6,58
(14.916.000 (National Bureau of Statistics of China, 2021).

Bir ¢alismada Cin insan kaynaklari yonetimindeki degismelerin dért donemde incelenebilecegini
belirtmektedir (Zhua & Warner, 2019): 1911 o6ncesi, 1911-1949 arasi, 1949-1978 arasi, 1978den bu

yana olan dénem.

Zhua ve Warner (2019) insan kaynaklari yonetimi agisindan biitiin dénemler icin gegerli iki 6zel-
lige isaret etmektedir. Birincisi Cin toplumunda giiglii etkisi olan Konfiigyanizm mirast. Ornegin Kon-
figyanizme ait olan uyum vurgusu, kidem ve otoriteye saygt ve kisisel iligki aglarinin giicii gibi degerler,
isyeri iligkilerini bigimlendiren, Cin toplumuna ait 6nemli normlardir ve bu normlar farkli bigcimlerde
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina da yansimaktadir. Cin Halk Cumhuriyeti’nin kurulusundan
baglayarak cagdas insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda da goriilen ikinci ortak ozellik, ozellikle

kamunun sahip oldugu isletmelerde Partinin merkezi roludiir.



Tedarik, isletmede herhangi bir nedenle bosalan veya yeni ihdas edilen pozisyonlara isgéren aday-
lart bulmak icin yapilan faaliyetlerin toplami olarak tanimlanir (Binggl, 2014, s. 201). Se¢me islemi
ise adaylar arasinda ise en uygun olanin belirlenip ise alinmasi siirecidir. Cin'deki hizli ekonomik dé-
niisiim ve siirekli biiytime, 6zellikle beyaz yakali personel bulunmasi sikintsini beraberinde getirmistir.

Bu bolimde Cinde beyaz yakali personelin tedarik ve se¢imi tizerinde durulacakur.

Cinde 1978 yilina kadar isletmelerin eleman se¢me ve ticret belirleme haklari bulunmamaktaydi,
insanlar merkezi sistemle miir boyu istihdam kosuluyla ise alinmaketa, ticretleri de merkezi olarak belir-
lenmekteydi. 1978'den sonra yapilan reformlarla tedrici olarak devlet miilkiyetindeki isletmelere kendi
elemanlarini se¢me, is sozlesmesi yapma ve ticret belirleme hakki verildi (Zeng, Chen, & Su, 2014). Koy
ve Kasaba igletmeleri ise eleman temininde, devlet miilkiyetindeki isletmelere gore daha 6zgiirdiir. Istih-
dam ettikleri iscilerle performansa dayali sozlese yapabilmekte, performans gereklerini yerine getirme-
yen iscilerin sozlesmelerini siiresi dolamadan fesh edebilmektedirler. Koy ve Kasaba isletmeleri calisma

stireleri devlet miilkiyetindeki isletmelere gore daha uzun olabilmektedir (Zeng, Chen, & Su, 2014).

Bir kaynakta nitelikli personel bulmak, emek maliyetlerindeki artig ve nitelikli personelin elde tu-
tulmasi Cin'de insan kaynaklari icin en 6nemli ti¢ meydan okuyucu nitelik olarak belirtilmektedir (De-
vonshire-Ellis, Fleming, & Ku, 2014, s. 2). Cinde tedarik islevine iliskin problemler soyle siralanmak-
tadir: (a) Pozisyonlara aday bulma zorlugu. (b) Yiiksek isgiicii devir orani. Ozellikle Sangay, Pekin ve
Guangzhou gibi is yogunlugunun yiiksek oldugu sehirlerde beyaz yaka ¢alisanlar konusunda oldukga is-
teksizdirler. (c) Adaylarin profil ve niteliklerinin yanlis yorumlanmasi. Cin egitim sistemi, Batidan farkls
olarak bagimsiz diisiinme ve problem ¢6zme becerileri gelistirmek yerine, bilginin icsellestirilmesi ol-
gusuna odaklanir. (d) Ozgegmislerdeki bir yanligliklari. Kimlik bilgilerindeki yaniltmalar ise alim siire-
cinde siklikla karsilagilan bir problemdir. Ozellikle kimlik bilgilerinin Cinceden Ingilizceye aktarilmast
durumunda kisilerin is unvanlari ile bilgiler yaniltici olabilmektedir. (¢) Unvan ve maas belirlemede
zorluklar. Cin'de is unvanlari sosyal statii ile yakindan baglanulidir. Adaylarin gercekei olmayan yiik-
sek unvan ve maas beklentileri buna karsilik ayrinuli ticret aragtirmast yapilacak ortamin olmayisi tic-

ret belirlemeyi zorlagtirmaktadir.

Cinde e-tedarik konusunda gelismis gok saytda platform bulunmaktadir. Ilk ii¢ sirada S1job (%36,7),
Zhaopin (%28,9) ve ChinaHR (%15,6) yer almaktadur.

Bagvuru sayisinin ¢ok yiiksek olmasi nedeniyle adaylarla ilk miilakatlar telefonla yapilmaktadir.
Se¢me islemi tamamlandiktan sonra ise alinmasina kara verilen adaylara bir teklif mektubu gonderi-
lir. Teklif mektubunda; is unvani, temel sorumluluklar, isine kime rapor edecegi, ticretle ve ddiillen-

dirme ile ilgili ayrinular, sosyal refah standartlari, sozlesme ve deneme siiresi ve baglama tarihi yer alir.

Uretim sektdriinde yapilan bir arastirmada firmalarin %11,94’iiniin personel segiminde degerlen-

dirme merkezini kullandiklarini ortaya koymaktadir (Cech, Yao, Samolejovd, Lib, & Wichera, 2016).

Bir¢ok isletmenin devlet miilkiyetinin devlete ait olmasi nedeniyle, Cin isletmelerindeki yedekleme
planlamasi Batrdaki uygulamalardan farklidir. Bir aragtirmaya gére devletin miilkiyetine sahip oldugu
isletmelerde CEO’larin tigte ikisi meveut isletme iginden yiikseltilmis, kalanlarin énemli bolimii hii-
kiimet tarafindan atanmig veya benzer kuruluglardan kaydirma suretiyle gorevlendirilmislerdir (Davies

& Wei, 2011, 5. 9).



1980 doniisiimiinden sonra aile miilkiyeti isletmeleri 6ne ¢tkmaya baglamigtir. Kanbagina 6nem ve-
ren Konfiigyanist gelenege gore aile miilkiyetindeki isletmelerde atamalarda aile bireyleri 6ne ¢ikmak-
tadir. Bir aragtirmaya gore aile isletmelerinden%62,4’ti aday belirlemede aile tiyelerine 6ncelik vermis,
kalanlari ya isletme icindeki vebagka isletmelerdeki profesyoneller arasindan segilmistir (Davies & Wei,
2011, s. 10).

Cinde 19915 yilindan bu yana asgari {icret sistemi uygulanmaktadir. Sistem yerel yonetimlere ve-
rimlilik, igsizlik orani, ekonomik gelismislik diizeyi ve asgari ge¢cim maliyeti gibi hugsular1 dikkate ala-
rak bélgesel diizeyde asgari ticret belirleme yetkisi tanimaktadir. Bu nedenle iilkede asgari ticret bélge-
lere gore farklilik gostermektedir (Du & Jia, 2020). Goniilliiler tizerinden veri toplayan bir kaynakta,
Agustos 2020 tarihi itibariyle bolgelere gore degisen 93 asgari ticret belirtilmistir (Chine Labor Watch,
2020). Haziran 2021 tarihi asgari ticret diizeyine 2.590 Yuan (400 USD ile 1.120 Yuan (174 USD)
arasinda degismektedir. Ulke genelindeki ortalama ticret, en yiiksek asgari ticretin iki katinin tizerinde-
dir. 2018 yili itibariyle devlete ait isletmelerdeki ortalama ticret 996 USD; 6zel sektore ait isletmelerde
599 USD diizeyindedir (National Bureau of Statistics of China). Yasal diizenlemeye gore devlete ait is-
letmelerde, ticretlerin belirlenmesinde verimlilik ve performans iligkisi gozetilmektedir (Ertekin, 2017).
Diger yandan bir aragtirmada Komiinist Partisi tiyesi olmanin, {icretlemede kisiye avantaj sagladig: tes-
piti yer almaktadir (Maa & Iwasaki, 2021).

Calisanlarin performansinin degerlendirilmesinde Cin'e 6zgii bir farklilik yoktur. Evrensel olarak ¢a-

lisanlarin performanslari nasil degerlendiriliyorsa Cinde ayni usullerle degerlendirilmektedir.

Cinde bitiin sendikalarin bagli oldugu Tiim Cin Sendikalar Federasyonu (TCSF) isimli, merkezi
bir 6rgiit bulunmaktadir. Biitiin sehirlerde TCSF’nun semsiyesi altinda orgiitlenmis yerel sendikalar
mevcuttur. Bircok eyalette 25 ve lizeri sayida isci calistiran isletmeler ¢alisanlarini yerel sendikaya kay-
dettirmek zorundadirlar. Isciler sendikaya briit {icretlerinin yiizde 0,5’i kadar aidat 6demektedir. Diger
yandan sirketler, sendikaya tiye sayisina bakilmaksizin, her ay ¢alisanlarin toplam ticretlerinin yiizde 2’si
tutarinda sendikaya %2 aidat 6demektedir (Traub-Merz, 2011). Isyerinde sendika subesinin kurulmas
biitiin eyaletlerde gegerli kati bir zorunluluk degildir. Resmi olarak partiden bagimsiz bir kurulus olan
TCSE 1989'den sonra biitiiniiyle merkezi hiikiimetin kontrolii altina girmistir. Cin Is Yasasina gore
TCSF’nin bir yandan ¢alisanlarin ¢ikarlarint diger yandan ‘biitiin olarak is¢i sinifinin ¢ikarlarini’ ko-
rumak gibi iki rolii bulunmaktadir (Gokten, 2012). Cin’in bir komiinist devlet olmasi nedeniyle, ¢a-
lisan sinifin ¢ikarlari, ayni zamanda ulusun ¢ikarlari anlamina gelmektedir. Ulusal ¢ikarlar kapitalizmi

gelistirmek olarak agiklandig icin bir sendika olarak temel rolii, ¢alisanlarin ¢ikarlarini korumak olan
TCSF siklikla ulusal ¢ikarlarla karst karsiya gelmektedir (Taylor & Li, 2008).

Uretim sektoriinde yapilan saha arastrmasinda, miilkiyet tiiriine bakmaksizin birgok isletmede

egitim ve gelistirme planlarinin bulundugu tespit edilmistir. Isletme igi egitim olarak ii¢ yontem Gne



ctkmakeadur; is standartlari ve siiregleri, performans hedeflerine yonelik uygulamalar ve mentorluk. Is-
letme dis1 egitim yontemleri olarak ise etkilesimli yiiriitiilen dersler, uygulamaya déniik bilgi ve bece-
riler kazanilmasi ile problemlerin analiz edildigi ve ¢6ziim tretildigi vaka ¢alismasi yontemleri 6ne ¢ik-

maktadir (Cech, Yao, Samolejovd, Lib, & Wichera, 2016).

Calisma kamplari, Sovyetlerden alinan bir uygulama 6rnegi olarak Cin tarihinin karanlik hatira-
larindan birsidir. 1978'de planlt kapitalizm dénemine gectikten sonra bu uygulama sona ermis midir?
Resmi Cin sdylemine gore bu soruya evet cevabi vermek gerekir. Ancak uygulamalar, bu anlayisin yeni
kosullara uyum saglayarak stirdiigiinti gostermektedir. Bu defa, Cin'de iiretim yapan yabanci sermayeli
sirketler de uygulamanin bir tarafi haline gelmiglerdir. Bunun en bilinen 6rnegi Apple’in bas tireticisi
Tayvanli Foxconn $irketinin uygulamalaridir. Verilere gore, 6zel ekonomik bélgede tiretim yapan Fox-
conn Sirketinde 1,3 milyon Cinli istthdam edilmektedir. Diinya dl¢eginde sadece Wallmart ve Mc Do-
naltsta bundan daha fazla insan ¢aligmaktadir. Bu iscilerin tamami, gé¢men isci statiisiindedir (Chan,
Pu, & Selden, 2013).

Calisan kisilerin %85°den fazlasinin yaglart 16-25 araligindadir. Foxconn’un Shenzhen,Kunshan ve
Wuhan fabrikalarinin bazi atélyelerinde, dgrenci stajyerler tiim ¢alisanlarin yaklagtk % 30’unu olug-
turmaktadir. Cin'deki yaygin uygulamaya gore, meslek okullari 6grencileri ikinci yilin baginda fabrika-
larda galismaya gonderilmektedir. Ogrenciler stajlarinin alt ay siirecegi ve stajlarinin tamamlanmasin-
dan sonra okula donecekleri konusunda bilgilendirilmektedir. Uygulamanin amact meslekleri ile ilgili
yeni beceriler kazandirmak ve uygulama becerilerini gelistirmektir. Ancak 6grenciler bu fabrikalarda egi-

tilmekten ¢ok ucuz, vasifsiz is¢i olarak kullanilmaktadirlar (Ngai & Koo, 2015).

Cinde koyliler hane halkina (hokowu) gore tescil edilmektedir. Sanayinin gelismesiyle birlikte fab-
rikalarda is bulmak i¢in sehirlere go¢ eden bu kisilerin yasal statiileri degismedigi icin gogmek kabul
edilmektedirler. Simdi Foxconn ve benzeri fabrikalarda ¢alisan geng isciler, birinci kusak go¢men isci-
lerin 1990’11 yillarda dogmus ogullar1 ve kizlaridir. Sehirde dogmus bu gé¢men iscilerin kirsal kesimde
yasama tecriibeleri olmadig: gibi kentsel niifusun sahip oldugu sosyal giivenlik sisteminden de yoksun
durumdalar. Yerel yonetimlerin, bu iscilerin toplu konut, egitim, ubbi bakim ve diger sosyal tiriin ve
hizmetler konusundaki toplu ihtiyaglarini karsilama konusunda herhangi bir tegvikleri yoktur. Gégmen
iscilerin yillarca sehirlerde ¢alistiktan sonra kendi kéylerine donmeleri beklenmektedir. Gogmen iscile-
rin gogu kirsaldaki hanelerine geri donmek istemiyor olsa da, 6zel igverenler ve Cin devleti, gd¢men is-

cilerin kirsal statiisiintin korunmasinda isbirligi yapiyor (Ngai & Koo, 2015).

Bu fabrikalarda calisan isciler iiretim sehrinde kendilerine tahsis edilen yurtlarda kalmakeadir. Di-
ger bir ifade ile 24 saatlerini is ortaminda gecirmektedirler (Ngai & Koo, 2015). Kamp icinde isciler
arasindaki kisilerarasi iligkiler zayifur. 2010 yilinda Longhua yerleskesindeki hat iscileri arasinda inti-
harlar goriilmeye baslandi. Caligma kosullarini protesto etmek igin isciler kendilerini yurt binalarindan
atmaya bagladilar. Bu yilda 18 intihar girisimi oldugu, bunlardan 14’tiniin hayatina son verdigi rapor-
lara yansidi. Intihar notlari ve kurtulanlar, yiiksek stres, uzun ¢alisma saatleri ve iscilerin hatalart dola-
yistyla haksiz para cezalarina carpurildiklarindan, yoneticilerin kati tutumlari ve sozlerini tutmamalari
intihar gerekgeleri olarak zikredilmektedir. Kétii ¢aligma kosullart sonucu, 2012°de 150 is¢i ¢atiya ¢ika-

rak agag1 atlama girisiminde bulunmustur. Bu kisiler yoneticiler tarafindan ikna edilerek eylemlerinden



vazgegirilmigtir. 2016'da kiiciik yedi, sekiz kisilik bir grup, ticretleri 6denmedigi takdirde intihar ede-
cekleri tehdidinde bulunmustur (Merchant, 2017).

Iscilerin gogu Foxconn tesisini diinya gapinda bir kampiis yerine, bir ¢alisma kampt olarak nitelen-
dirmektedir. Kampiis yurtlarinda ikamet edenler, cezaevinde yasadiklarini diisiindiiklerini belirtmek-
tedir. Iscilerin giinliik rutinleri galismak, yemek ve uyumaktan ibarettir. Bos zaman etkinlikleri verim-
liligi en st diizeye ¢ikarmak icin koordine edilir. Calisanlarin rutin olarak diizensiz vardiya caligmasi
ve fazla mesai yapmast gerekir. [s dist faaliyetler de ise tabidir. Yurtlardaki yonetim sekli, alisan isi re-
jimi, iscilerin yasam alanlarini, ¢alisma ortamindan ayri bir alan olarak gormelerine izin vermemekte-
dir. Bir isci, “Caligma saatlerinden sonra bile Foxconn'da gergek bir dinlenme yok” yorumunu yapmak-
tadir. Yatakhaneler, ev ve is arasindaki farki bulaniklastirarak esnek tiretimi kolaylasturmakeadir. Yurt
isgiicli sistemi gegici istihdam ve ikamet sartlarina baglidir. Bu sistem geng¢ fabrika calisanlarinda gegi-
cilik duygusunu kalic1 hale getirmektedir. Kiiresel fabrika rejimine kisa vadeli go¢men emek tedariki
saglamaktadir (Ngai & Koo, 2015)

Devlet tarafindan yaptirilan zorunlu ¢alisma, Komiinist doktrinin “emek yoluyla reform” anlayigina
dayanmakta ve hiikiimet tarafindan yaygin olarak tesvik edilip hakli gosterilmektedir. Oziinde muha-
lifleri yeni sosyalist kadin ve erkeklere doniistiirmenin bir yolu olarak kabul edilen bu anlays, uygula-
mada iilke genelinde Laogai olarak bilinen genis bir hapishane ¢alisma kamp1 aginin kurulmasina ne-
den olmustur. Laogai, baslangicta, basit suglulari, siyasi muhalifleri, din baglilarini, hitkiimete ve sosyal
istikrara tehdit olarak goriilen kisileri bastirmak ve terbiye etmek amaciyla bir yontem olarak kullanil-
mustir. Thrag {irinlerinde mahkiimlarin emeginin kullanilmast resmen yasaklanmis olmasina ragmen,
calisma kamplarinda ucuza mal edilen ve fabrika mallarindan ayirt edilemeyen bu triinlerin diinya pa-
zarina girmesinin yolu bir gekilde bulunmaktadir. Uluslararast yasaklayict kurallar ve genelde tutuklu
calistirma bigiminin verimli olmamast nedeniyle mahk(im emegi kullanmak isletmeler icin ¢ok karli
olmamakla birlikte hala Cin’in “emek yoluyla reform” anlayisinin kése taglarindan birisi olmaya devam
etmektedir. Diinyanin bir¢ok yerinde oldugu gibi kéyliileri boyunduruklu emek koleleri haline getiren,
cocuklari tehlikeli ve sikict islerde ¢alismaya zorlayan temel etmen yoksulluktur. Kentsel go¢ ve halk egi-
timi ile ilgili hitkiimet politikalari, risk altindaki bu niifuslart korumak yerine, gd¢menlerin ve ¢ocukla-
rin kirllganliklarini artirarak bu sonuglarin dogmasinda biiyiik bir rol oynamakeadir. Cin'in gégmenler
icin uyguladig1 ev kayit sistemi, kentte is bulma riskini artirmaktadir. Bir is icin sehre tasginmak isteyen
koyliiler kdylerinden ayrilma izni, sehirde yasamaya gegici bir oturma izni ve islerine baglamak i¢in ¢a-
lisma izni almak zorundadir. Bagvuru sahiplerinin, genellikle igverenleri tarafindan kendilerine 6diing
verilen toplu parayla galisma izin bedellerini 6demeleri gerekmektedir. Iscilere yapilan pesin 6demele-
rin maliyeti, gelecekteki maaglarindan faiz olarak kesilmektedir. Ayrica, igverenlerin is¢i izinlerini top-
lamalari ve tutmalari, iscileri isyerlerinde daha fazla tuzaga diistirmeleri yaygin bir uygulamadir. Cali-
sanlar; isverene bor¢lu olduklari icin diisiik ticrete, ticret kesintilerine, uzun c¢alisma saatlerine ve kotii
fiziki kosullara razi olurlar. Buradan ayrildiklarinda ellerinde ¢alisma belgeleri olmadigs icin bagka yerde
is bulma sanslari yoktur. Biitiin bu uygulama ve politikalar, kosullar ne kadar kétii olursa olsun, iscile-

rin igverene minnet duydugu bir iliski bicimini dogurur (Lepillez, 2016).

Bu aragtirmada Cin isletmelerinde insan kaynaklart siirelerinin uygulamadaki goriiniimleri anla-
stlmaya calisgiimigtir. Baglangicta sordugumuz arastirma sorularini esas alarak, alanyazin taramasi sonu-

cunda ulastigimiz sonuglar soyle ozetleyebiliriz:



Insan Kaynaklar: Uygulamalarinin Kadim Degerleriyle Etkilesimi. Diinyanin en eski medeniyetle-
rinden birisi olan Cin toplumu, tarihsel olarak Konfii¢yanist degerlere bagli bir toplumdur. Hiyerarsi,
karsiliklilik ve kisisel gii¢ kullanimi Konfiigyanizmin temel ilkeleridir. 1948'de gerceklesen Komiinist
Devrim de esas olarak Cin toplumunu bu degerlerden uzaklagtirmamigstir. 1980°den sonra, komiinizmi
terketmeden ekonomide kapitalist uygulamalari benimseme, tamamen Cin'e zgii bir modeldir. Cin
medeniyetinin dayandigi temel degerleri dikkate almadan Cin isletmelerindeki insan kaynaklart uygu-

lamalarint da kavramak zordur.

Cindeki Isletmelerin Miilkiyet Yapisi. Cin'deki isletmeler; yerli sermaye isletmeleri, Hong Kong, Ma-
kao ve Tayvan sermayeli isletmeler ve yabanci sermayeli isletmeler olmak tizere {i¢ grup altnda toplan-
maktadir. Yerli sermayeli isletmeler grubunda; miilkiyeti devlete ait isletmeler, kooperatif isletmeleri,
kolektif miilkiyetli isletmeler, ortak girisim igletmeleri, limited sirketler, sermayesi paylara bélinmiis or-
takliklar, 6zel isletmeler ve diger statiideki isletmeler yer almaktadir. Insan kaynaklart uygulamalari da
isletmelerin statiistine gore farkliliklar gosterebilmektedir. Devlete ait isletmelere gore, 6zel sermayeli
isletmeler ve yabanci sermayeli igletmeler insan kaynaklarini siireclerinde yeni uygulamalari daha kolay
benimsemekte ve hayata gecirmektedirler. Kendi isini yapan ve 6zel sektdrde galisanlarin orani, devlet

sermayeli isletmelerde ¢alisanlardan %40 daha fazladir.

Calisma Hayatinin Diizenlenmesi. Cinde ¢alisma saatleri, deneme siiresi, yillik ticretli izin gibi hu-
suslar is yasalariyla diizenlenmistir. Isverenler, isyerine ait bilgileri iceren bir el kitabi hazirlayip calisan-

lara vermekle yiikiimliidiir.

Insan Kaynaklar: Siiveclerinin Uygulanmast. Insan kaynaklar: siirelerinin isletmelerin miilkiyet yapi-
sina gore farkliliklar gostermektedir. Ozel sektor isletmeleri ve yabanci sermayeli isletmeler insan kay-
naklari alanindaki yenilikleri daha hizla uygulamaya koyabilmektedir. Ulke ¢apindaki biitiin sendikalar
TCSF temsil etmektedir. Serbest piyasa ekonomisi tilkelerinden farkls olarak, iscilerin haklart yaninda
TCSF isletmelerdeki verimlilik ve ulusal ¢ikarlari gozetmekle de yiikiimliidiir. Bu nedenle TCSF nin
calisanlara yeni haklar saglanmasi konusunda ¢ok etkin oldugu sdylenemez. Calisanlarin sendikaya iiye
olma zorunluluklari yoktur. Ancak TCSE calisanlar tiye olsun olmansin, isletmelerden biitiin ¢alisan-

lar i¢in bir kesinti yapmaktadir.

Mavi Yakalilarin Caliyma Kogullar:. Cin gibi komiinizmi terketmeden kapitalist sistemin (Bingol,
2014) (Cech, Yao, Andrea, Li, & Wichera, 2016) (Chan, Pu, & Selden, 2013) (Chien, 2003) (Co-
oke, 2009) (Davidson, Tsakissiris, & Guo, 2017) (Davies & Wei, 2011) (Devonshire-Ellis, Fleming,
& E., 2013) baz 6zelliklerini benimseyen bir toplumda biitiin uygulamalarin seffaf olmasini beklemek
gergekei degildir. Cin'de insan kaynaklari alaninda uygulamalar asil olarak beyaz yaka grubu ¢alisanlar
icin gecerlidir (Zhao & Du, 2012). Ayni yargtyr mavi yakali calisanlar i¢in de soylemek zordur. Cinde
calisma hayau ile ilgili baslica ti¢ alanda problemler oldugu séylenebilir. Birincisi, Foxconn, Apple ve
benzeri yabanci sermayeli sirketlerde, stajyerlik adi altinda meslek lisesi dgrencilerinin ucuz emek ve
vasifsiz isci olarak kullanilmast. Tkincisi koylii statiisiinden ¢ikmamus iscilerin fabrikalarda galistirilma-
lar1. Cin'de kéyliiler hane halkina (hokou) gore tescil edilmektedir. Sanayinin gelismesiyle birlikte fab-
rikalarda is bulmak icin gehirlere go¢ eden bu kisilerin yasal statiileri degismedigi icin gd¢mek kabul
edilmektedirler. Bu isciler, statiilerinden dolay: sehirli kesimin yararlandig1 sosyal haklardan yararlana-
mamaktadirlar. Ugiinciisii galisma kamplarinda tutulan kisilerin ve mahkéimlarin iicretsiz emek giicii

olarak {iretimde kullanilmasidir.
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