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GIRIiS

Sendikalar, iscilerin iktisadi, sosyal ve kiiltiirel ortak ¢ikarlarin1 korumak ve

gelistirmek amaci ile kurulan, tiizel kisiligi olan meslek tesekkiilleridir.

Sendikalar, toplu is sozlesmesi yapmak, toplu is uyusmazliklarinda ilgili
makama, arabulucuya, hakem kurullarina, is mahkemelerine ve 6teki yargi organlarina
basvurmak, ¢alisma yasamindaki hukuki iligkilerden ve sigorta konularindan dogan
hukuki uyusmazliklarda tiyelerini temsilen davalara taraf olmak ve greve karar vermek
ve yonetmek gibi faaliyetlerde bulunabilir. Mesleki egitim, bilgi ve deneyimlerini

artirmak i¢in ¢aligmalar yapabilir.

Insan Kaynaklar1 Yoénetimi de, orgiitiin esas hedefine varmasi igin, orgiitiin
isleyisinin en Onemli noktalarindan biri olan “insan” kaynaginin saglanmasi, Orgiit
icinde organize edilmesi, veriminin artirilmasi, gelistirilmesi gibi konularla ilgilenmek

icin kurulmus bir orgiit birimidir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile sendikalarin igsgorenler iizerinde ortak amaglari

bulunmaktadir. Oyleyse aralarindaki iliski nasil gelismektedir?

Bu calisma, is¢i sendikalarinin Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne bakis agisini
degerlendirmek amaci ile gergeklestirilmistir. Arastirma is¢i sendikalarinin genel

merkez ve subeleri bazinda anket uygulanmasi sureti ile gergeklestirilmistir.

Bu calisma ile “Isgdrenlerin 6rgiit i¢in en kiymetli unsurlarm basinda yer aldig
giinlimiiz sartlarinda is¢i sendikalar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi arasinda nasil iligkiler
s6z konusudur?” “Sendikalar insan kaynaklar1 yonetimine nasil yaklagmaktadirlar?”
sorularina yanit aranmasi amaglanmig, insan unsurunun Onemi vurgulanmaya

calisiimustir.



BIiRINCI BOLUM
ISCI SENDIKALARI

1.1 Sendikanin Tanimi

Sendika, iscilerin ya da isverenlerin belirli bir is kolunda ortak ekonomik ve

toplumsal ¢ikarlarini korumak ve gelistirmek amaciyla kurduklart mesleki orgiittiir.

Sendika eski Roma ve Yunan hukuk sistemlerinden gelen birligin temsilini
saglamakla gorevli kimseleri ifade etmek i¢in kullanilan “syndic” teriminden
dogmustur. Daha sonra syndic’in fonksiyonlarini ifade eden ‘“syndicat” teriminden

Tiikge’ye girmis ve “sendika” terimi olusmustur.'

Tarihsel ve siyasal igerigi nedeniyle sendika terimi, daha ¢ok ig¢i sendikalarini
kapsamistir. Dolayisiyla sendikacilik ve ya sendikal hareket kavramlari da isci

hareketlerinden bagimsiz diisiiniilmemektedir.

Demokratik toplumun temel unsurlarindan biri olan is¢i sendikaciligi, tarihsel
siire¢ igerisinde ¢alisanlarin yasam standartlarinin korunmasi ve gelistirilmesinde,
calisma hayatinda adalet ve esitligin saglanmasinda, ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesinde ve piyasa ekonomisinin isleyisi igerisinde ekonomik ve sosyal

haklarin unutulmamasinda nemli rol oynamuistir.®

Sendika ve isgdren arasinda sosyal diyalogun kurulmasi gerekmektedir.

Birbirlerini ve karsilikli olusan algilar1 bilme ihtiyaglar1 vardir.

! Meryem DINC, “Tiirkiye’de memur Sendikaciligmin Gelisimi ve Hukuki Cevresi”, Kamu Calisanlari
Dergisi, Say1:75, Ankara, Mart 1998, s. 26

2 Ahmet SELAMOGLU, “Calisma ve Toplum” Birlesik Metal-is 3 Ayhk Ekonomi ve Hukuk Dergisi,
Say1:2, Istanbul, 2004, s.39.



1.2 Sendikalarm Unsurlari

1.2.1 Ekonomik ve Sosyal Hak ve Yararlar1 Koruma ve Gelistirme Ortak

Amacimin Bulunmasi

Sendikanin unsurlarindan birisi is¢i ve ya isverenlerin ekonomik ve sosyal hak
ve menfaatlerinin korunmasi ortak amaciyla bir araya gelip orgiitlenmeleridir. Bunun
gerceklestirilmesi i¢in oOzellikle is¢i sendikalar1i grev yoluyla toplu is sodzlesmesi

yapmay1 ama¢ edinirler.

Sendikalarin ortak ama¢ unsuru Anayasanin 51. maddesinde ve 53.

maddesinde belirtilmistir.

Ortak amagtan bahsedilirken 2821 sayili kanundan once ylirtirliikte olan 274
sayili Sendikalar Kanununda ortak iktisadi ve sosyal yararlarin korunmasi amact
yaninda 1. maddesinde kiiltiirel yarar da ye almustir. 2821 sayili kanunda kiiltiirel
amactan bahsedilmemekle birlikte bu, amacin yasaklandigi anlamina gelemez. Kanunun
sosyal faaliyetleri belirten 33. maddesindeki bazi faaliyetler kiiltiirel faaliyetler olarak
nitelenebilir.Bu diizenlemelere gore; sendikanin var olabilmesi i¢in iktisadi ve sosyal
¢ikarlar1 ortak insanlarin bir araya gelme zorunlulugu vardir. Bu birlikteligin bazi

kiiltiirel ihtiyaglar1 gidermesini de amacglamasi 6niinde engel bulunmamaktadir.
1.2.2 Kisi Toplulugunun Var Olmasi

Isciler ve isverenler bir araya gelerek anayasanin 51. maddesine gore de

onceden izin almaksizin sendika ve iist kuruluslarini kurabilirler.

Sendika ve iist kuruluslar kurmak ihtiyaridir. Bu nedenle kimse buna
zorlanamaz. Sendika kurmak isteyen isci ve ya isverenler kendi aralarinda birleserek

sendika kurarlar.
1.2.3 Kisilerin Sendika Kurma Konusunda Anlasmis Olmalari

Isciler ve ya isverenler kendi aralarinda sendika kurma konusunda anlasmis

olmalidirlar.



Anayasanin 51. maddesine gore sendika kurmak icin kanunun gosterdigi bilgi

ve belgelerin yetkili merciye verilmesi yeterlidir.

2821 sayilh SK’da bu konuda 6. maddesinde asagidaki diizenlemeler
yapilmistir.

1.2.4 Bagimsizhik

Iscilerin ve isverenlerin kendi aralarinda sendika ve konfederasyon kurmalari
ve birlesmeyi amaglamis olmalart hususu bagimsizlik unsurunu olusturur. Bu

kuruluglarda sadece isgiler ve ya sadece isverenler bir araya gelebilirler.

Sendikalarin unsurlarindan ekonomik ve sosyal hak ve menfaatleri ters olan

is¢i ve igverenlerin karsilikli iligki icinde olmalari, yani bagimsiz olmalar1 gerekir.

2821 sayili SK’nun 38. maddesinde de isci ve igverenlerin kendi aralarinda
kurmus olduklar1 sendika ve konfederasyonlarin bagimsiz olmalarini saglamak igin
birbirlerine karigmalarin1 yasaklamistir. 40. maddede birbirlerinden yardim ve bagis
alamayacaklar1 belirtilerek buna aykir1 davranilmasi halinde 59. maddenin 5. fikrasina

gore cezai miieyyide uygulanacag ifade edilmistir.

SK’undaki bu yasaklamaya ragmen uygulamada zaman igerisinde bazi
isverenlerin is¢i sendikalarina miidahalede bulunduklar1 gériilmiistiir. Ozellikle sadece
bir igyerindeki iscileri icine alan sendikaya isverence maddi yardimda bulunularak
kolayca kontrol altina alinabilecektir. Bunun Oniine gecilebilmesi i¢in isgilerin

egitilmesi gerekmektedir.

Sendikalarin bagimsiz olmalar sadece is¢i ve isverenlerin birbirlerine karsi
bagimiz olmalariyla sinirli degildir. Ayn1 zamanda devlete ve diger toplumsal orgiitlere

kars1 da bagimsiz olmalidirlar.

SK’unun 40. maddesi 2. fikrasinda devlet ve kamu kuruluslarinin sendikalar
kanununa bagl kuruluslara mali yardim ve bagista bulunamayacaklar1 ve bunlarin da
yardim ve bagis kabul edemeyecekleri belirtilmistir. Ayrica ayni maddeye gore esnaf ve

kiigiik sanatkarlar kuruluslarindan ve derneklerden de yardim ve bagis alamazlar.



SK 58. maddeye gore de bu tiir sendika ve konfederasyonlar cumhuriyet
savcisinin istemi {izerine I Mahkemesi kararina gore kapatilir. Bu yasal diizenlemeye
gore bati iilkelerinde 6rnegin Almanya’da, Isvigre’de, Fransa ‘da oldugu gibi ‘Huristiyan
Sendikalar Birligi’ gibi dini ilkelere dayanan sendikalarin iilkemizde kurulmasi ve

faaliyette bulunmasi yasaktir’.?
1.2.5 Ozel Hukuk Tiizel Kisisi Olmasi

Sendikalarin haklarini1 kullanabilmeleri i¢in hukuki anlamda bir tiizel
kisiliginin olmas1 gereklidir. Bu nedenle sendikalara tiizel kisilik verilerek devamli
olmasi, varliginin iiyelerinin de§ismesiyle etkilenmeyecek durumda olmasi ve ayri bir

adinin dolayisiyla kisiliginin olmas1 saglanmustir.

Sendikalar Kanunu’nun 2. maddesinde sendika ve konfederasyonlarin tiizel
kisiliginin oldugu ve 6. maddesinde de tiiziigiin ilgili valilige verilmesiyle bu tiizel

kisiligin kazanilacagi aciklanmistir.
1.3 Sendikalarin Amaglari ve Etkinlikleri

Sendikalarin temel amaci; tiyesi olan isgilerin ve ya isverenlerin ekonomik ve

sosyal haklarini korumak ve gelistirmektir.

Genis anlamda sendikacilikta ana amag, toplumsal ve ekonomik yonden zayif
olan isc¢i kitlesinin gii¢lii sermaye karsisinda ezilmesinin 6nlenmesi ve emekle sermaye
arasinda optimal bir sosyal dengenin kurulmasina katki saglamasidir. Daha genis bir

cerceveden bakildiginda sendikalarin amaglari séyle siralanabilir :*

- Sendikalar refah devleti anlayisini benimsemis, dolayisiyla fasizm,

komiinizm, gericilik , yoksulluk ve sefaletle savasi amag¢ edinmislerdir

- Iscileri gesitli iskollar1 icinde birlestirmek ve tek bir amag etrafinda toplamak.

Din, mezhep, 1rk, cins, inang ve siyasi kanaatlerin 6tesinde bir ig¢i toplulugu kurmaktir.

3 A.Murat Demircioglu ve Tankut Centel, is Hukuku, 2. Basim, Istanbul: Beta Basim Yaym , 1991,
s.113
* Nejat Berberoglu, Calisma Ekonomisi, 2. Baim, Eskisehir: Amt Yaymcilik, 1995,5.160



- Milli gelirin devamli artigin1 ve is¢inin bu gelirden hakki olan pay1 almasini

saglamak.

- Iscilerin adil bir iicretle , buna bagh olarak insanca bir yasantrya kavusmalar

i¢in ¢aligmak.

- Ulkenin gelisme seyrine paralel olarak iscilerin en iyi ¢alisma sartlarma

kavusmalarini saglamak.

- Iscilerin 6liim , hastalik , sakathk ve issizlik gibi korkularmi ortadan

kaldirmak ve onlar1 gelecege giivenle bakabilir hale getirmek.
- Calisan kisinin toplum i¢inde degerini ylikseltmek.

- Isciyi isinin ehli ve her gecen giin biraz daha verimli hale getirmek; her tiirlii

bilgisizligi ortadan kaldirmak.
- Biitiin diinya is¢ilerini hakli davalarinda desteklemek.

- Is¢i lehine kanunlar ¢ikmasini saglamak.

Dar anlamda sendikalar, toplu 1is sdzlesmesi imzalamak, toplu is
uyusmazliklarinda ilgili makama, arabulucuya, hakem kurullarina, is mahkemelerine ve
diger yargi organlarina bagvurmak ve son olarak greve ve lokavta karar vermek ve
yonetmek faaliyetlerinde bulunurlar.’ Bunun disinda iiyelerinin mesleki egitimi,

tiyelerinin bilgi ve deneyimlerini yilikseltmeye ¢alismak gibi amaglar giidebilirler.

Calisanlarin  sendikalara girme nedenlerine bakildiginda dort temel unsur
dikkat ¢eker. Bunlar ideolojik , ise girmede sendikali is¢i olma zorunlulugu, aidiyet ve
kimlik ihtiyaglarinin tatmini ve ekonomik yarar saglayarak elverissiz kosullarin

giderilmesidir.6 Calisanlarin ideolojik nedenlerle sendikalara katilmasi is¢i ile igveren

> Can Halil, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi, . Basim,
Ankara: Siyasal Kitabevi, 1995,5.374
% Halil, Akgiin ve Kavuncubasi, s.367



arasindaki miicadeleden kaynaklanmaktadir. Bunun yaninda ise girmede sendikali is¢i
olma zorunlulugu; kapali sistem olarak ifade edilen ve bir isletmenin yalnizca belli bir
sendikaya iiye olan calisanlar1 ise almasi seklinde s6z konusu olmaktadir. Kapali sistem
anlayisinda calisanlar sendikaya iiye olmak zorundadirlar. Giiniimiizde bu sistem pek
cok iilkede yasal anlamda yasaklanmistir. Bunlarin yaninda ¢alisanlarin bir gruba iiye
olma ihtiyaci ve bdylece bir kimlik kazanma duygusu da sendikaya katilma nedenleri

arasindadir.

Son olarak ise, ¢alisanlarin igsveren karsisinda kollektif olarak hareket ederek

ekonomik ¢ikarlarini korumasi ve buna bagh faydalar saglamasi gelmektedir.
1.4 Isci Stmifimin Ortaya Cikisi

Loncalar, bir ekonomik ve sosyal sistem olarak asirlar boyu tiretim ve ¢aligma
iligkilerini diizenlemislerdir. Bati Avrupa’da endiistri devrimiyle iktisadi sanslarini
kaybederek ¢oken bu sistemin usta ve kalfalari, yeni ortaya ¢ikan fabrika sanayiinin
vasifll iggiiclinii olustururken, Osmanli toplumuna batinin fabrika sanayii iiriinlerinin,
kapitiilasyonlarin yaratti§1 olanaklarla rahatlikla girebilmesi, kii¢iikk zanaat hayatinin
agir bir darbe yemesine yol agmistir. Bu ¢okiis bir sanayilesme hareketi ile
tamamlanamadig1 i¢in zanaat hayatinin igsiz kalan usta ve kalfalar1 sanayi is¢isi haline
donlisememis ve ‘meslek sendikaciligi’ ortaya ¢ikamamustir. Boylece batidaki organik
zanaat hayatindan fabrika sanayiine ge¢is modeli, Osmanli toplumunda ayni 6rnegi

tekrar edememistir.’

Sanayilesme; kapitiilasyonlar sayesinde ayricalik taninan yabanci sermaye
eliyle yurdumuza girmistir. Sanayilesmenin ilk 6rnekleri, Rumeli, Istanbul ve civar1 gibi
Avrupa’ya yakin bolgelerde goriilmiistiir. Bunun diginda, tlkenin i¢ kesimlerinde de

gozle goriiliir bir is¢i yogunlagmasi olmustur.

Ozellikle Osmanli toplumunun son donemlerinde gelisen tekelci yabanci
girisimler ile ordunun ve devlet Orgiitiiniin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla devlet

sermayesi ile kurulan fabrikalar dikkat ¢ekmektedir. Diger yandan Osmanli sanayii,

7 Nusret Ekin, Endiistri iliskileri, 6.Basim, istanbul:Beta Basim Yaym, 1994, s.210-211.



komiir ve maden istihraci, tersane isleri, savas sanayii, dokuma sanayii vb. gibi ana

sektorler i¢inde goriilmekteydi.

S6z konusu gelismelerin bir sonucu olarak; 19. yiizyilda disa bagimlit Osmanh
ekonomisinin gelismesiyle birlikte i¢si sinifi ortaya ¢ikmaya baslamistir. Osmanli’nin
toplumsal ve ekonomik yapisi i¢inde is¢i sinifinin giigsiiz ve drgiitlenmemis bir nitelik
tagimasina ragmen bireysel isletme diizeyinde de olsa bazi toplu is¢i eylemleri goze

carpmigtir.
1.5 isci Sendikalarinin Ortaya Cikisi
1.5.1 Cumhuriyet Oncesi

Imparatorluk devrinde calisma iliskilerinin diizenlenmesi ile ilgili ilk yasalar;
1863 tarihli ‘Maden Nizamnamesi ° ile, 1865 yilinda ¢ikarilan fakat uygulama olanag:

bulunmayan ‘Dilaverpasa Nizamnamesi ‘dir.

1869 yilinda ise, daha ziyade zorunlu ¢alismay1 6ngdren uygulamalar1 kaldiran
ve maden ocaklarinda is¢i sagligimi ve gilivenligini saglamaya yonelik, 1869 tarihli
‘Maadin  Nizamnamesi goriilmektedir. 100 maddeden olusan ‘Dilaverpasa
Nizamnamesi’ iscilere toplumsal sigorta saglamaktan ziyade lretimin arttirilmasina
yoneliktir. Buna karsin ‘Maadin Nizamnamesi’ ise angaryay1 yasaklayarak is kazalari
icin sigorta getirmistir I. Mesrutiyet (1876) ve bunu izleyen donemde, sinirli ve dolayl

baz1 yasa ¢ikartma girigimleri yapilmustir.®

1876 Mecelle’nin kabulii, loncalarin ¢okiisiinii hizlandirirken, Mecelle tipki
batida oldugu gibi liberal ekonomik diisiincenin etkisiyle, isci-isveren iliskilerini her
tirli miidahaleden uzak, bireysel akit sistemi i¢inde diizenlemek istemistir. Aslinda
Mecelle Tanzimat Doéneminde (1839) pozitif hukuk diizeninin kurulmasi yolunda
olumlu bir adim olmakla beraber ¢alisma iligkilerini ‘icare-i ademi’ (adam kirasi)
baslig1 altinda diizenlemesi ve Roma hukukunda oldugu gibi insan ¢aligmasini kira akdi

icinde ele almasi ve is¢iyi ‘nefsini kiraya veren kimse’ (ecir) olarak tanimlamasi,

8 Ekin, s.213



calisma iliskilerinin diizenlenmesine oldukca ilkel bireyci ve liberal bir goris

getirmistir.’

Uluslararas1 rekabet ve sanayilesme sonucu zaten ¢oziilmeye baslamis olan
loncalar, ilk medeni kanun olan Mecelle ile hukuken de ortadan kaldirilmiglardir.
Mecelle, ayrica bireysel is iliskilerini Roma hukukundan esinlenen bir anlayisla

diizenleyen sinirli baz1 hiikiimler de getirmistir.

Ittihat ve Terakki hareketinin bir iiriinii olarak 1908’de padisahin kabul ve ilan
ettigi Tkinci Mesrutiyet Anayasasi, cemiyet kurma hakkini tanimakla, sendika hakkini
ongormiis bulunuyordu. Ayrica, 1909 tarihli Ictimaat-i Umumiye Kanunu da,

sendikalara mesrutiyet kazandiracak nitelikteydi.'

Dinsel bir yasa olan Mecelle’de is¢i ve igveren iligkilerini kapsayan onlemler

yoktu.''

Ulkede, 19. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren belli bir is¢i sinifi olusumundan
s0z etmek miimkiinse de, sanayilesmenin zayiflig1 ve geriligi is¢i sinifinin nicel olarak

6nemsizliginde de yansimaktadir.'?

Her ne kadar 1798’de Sultan III. Selim tarafindan bakir madeni ocaklarinda “isi
birakmalarin’ ve ‘ihtilal’ tesebbiislerinin 6nlenmesine yonelik bir emirname ¢ikarildigi
bilinmekteyse de, ilk grevler ve is¢i drgiitlenmeleri ondokuzuncu yiizyil sonlarina dogru

belirginlesmeye baslamistir.'

Calisma kosullarinin  kotiiligl, iicret diizeylerinin yetersizligi ve devlet
yonetiminin aksakligi, is¢i sinifinin ekonomik miicadeleye atilisini hizlandirmistir.
Bundan dolayidir ki, 1872’den bu yana grevler olmus ve isciler arasinda orgiitlenmeye
onem verilmistir. is¢i sinifinin, ekonomik miicadelesini grevlerle siirdiirmiis bulunmasi

is¢i smifindaki birlik ve beraberlik miicadelesinin ¢ok Oncelerden yerlesmis oldugu

? Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, istanbul, 1974, s.10 '

" Irvin Schick, Ahmet Tonak, Gegis Siirecinde Tiirkiye, 3. Basim, istanbul: Belge Yaynlari, 1992,
s.329

' Cahit Talas, Toplumsal Ekonomi Calisma Ekonomisi, 2. Basim, 1stanbu1:imge Yayinlari, 1961, s.83
12 Devlet istatistik enstitiisii, Tiirkiye’de Toplumsal ve Ekonomik Gelismenin 50.Y1li , Ankara, 1973,
s.37

" Ekin, s.213



kanisini giiglendirmektedir. Nitekim, Tiirk is¢isi 1875 yilinda 2, ertesi yil 3, iki y1l sonra
1878°de 3, bir yil sonra 1879°da 4 grev hareketine girismistir."*

Ote yandan, Ikinci Mesrutiyet’ten dnce tek tek eylemler biciminde olusan
grevlerin 1908 yilinda 27’ye ulagmasi anlamli bir smifsal nitelik kazandiginm

gdstermektedir.

Buna ragmen dar iktisadi taleplerle sinirli olan bu olaylarin Mesrutiyet’in

ilanin1 etkileyecek boyutta 6nemli oldugunu sdyleyemeyiz.

Ulkedeki ekonomik tesebbiislerin cogunlugunun yabancilarin elinde bulunmasi
sonucu, is¢i hareketindeki gelismelerden en ¢ok yabanci sermaye cevrelerinin rahatsiz
olmas1 dogaldir. Nitekim, sendika Ozgiirliigiine ve grev hakkina bazi sinirlamalar
getiren Tatil-I Esgal Kanunu’nun yiiriirliige girmesinde o tarihlerde Osmanl
Imparatorlugu’nda egemen olan yabanci sermaye cevrelerinin rol oynadiklarina dair

gbzlemler eksik degildir."®

Sendika ozgiirliigiine ve grev hakkina yonelik kisitlamalara ragmen, orgiitlii
isci  hareketi, iilkenin sanayilesmis bolgelerinde varligini hissettirmistir.  1I.
Mesrutiyet’in ilanini izleyen ve Cumhuriyet’in kurulusuna gelen yillarda, ¢esitli grev
dalgalara tanik olunmustur. Iscilerin yabancilara ait isyerlerinde baslattiklar1 grevlerin
ve Imalat-1 Harbiye iscilerinin ¢abalar1 Kurtulus savasinin kazanilmasinda biiyiik fayda

saglamiglardir."”

Cumbhuriyet doneminde, ¢aligma ile ilgili ilk 6nlem, 1921 yilinda alindi. Bu
yillarda, Kurtulus Savasi’nda kullanilan tek enerji kaynagi komiir oldugundan komiir
madenlerinin {iretiminin siirekliliginin saglamast ¢ok oOnemliydi. Bu siirekliligin

saglanmasi i¢in, ¢alisma giliniiniin tanimlanmasi, en kii¢iik ¢alisma yasinin ve en az

' Liitfi Erisei, Tiirkiye’de is¢i Simifi Tarihi, 4. Basim, stanbul:Kutulmus Basimevi, 1951, 5.201
' Kemal Siilker “Tiirkiye ‘de Sendikacilik”, 1973, s.12

'® Arhangellas Garil, Anadolu Bagdat Demiryollarin i¢yiizii, 4.Basim ,istanbul, 1927,5.39

'" Oya Sencer, Tiirkiye’de Is¢i Smifi, istanbul, 1977,5.330
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licretin saptanmasi, yashilik ve hastalik sigortalarinin  kurulmasi, Cumbhuriyet

dénemindeki ilk calisma yasasinin getirdigi yenilikler arasindayd.'®

Cumhuriyetin kurulus yillarinda tarima dayali ekonominin tersine kiiciik bir
grup olusturan iicretli emekgiler iilkenin sanayilesmede hizli bolgelerine (Istanbul ve

cevrelerinde) yerlesmis bulunmaktaydilar.

Cumhuriyet donemine kadar olan devrede endiistri iligkilerinin gelismesinin

ana ozellikleri, asagidaki sekilde 6zetlenebilir:

Isci hareketleri sanayilesmeden soyutlanamayacagina gore, imparatorlugun
sinirlt sanayilesmesi i¢inde, is¢i hareketleri de gerek nicelik ve gerek nitelik yoniinden

sinirh kalmastir.

Devlet miidahalesi, esas itibartyla maden sektoriinde yasananlardan ¢ikardigi
sonuglarla biiyiik olglide liretimi arttirmaya yonelik sinirli bir yasalastirmadan oteye

gidememistir.

Devletin gerek kamu, gerekse 0©zel ve yabanci sirketlerdeki istihdam
kosullarina uzak kalisi, bireysel hizmet iligkisinin esas itibariyla calisanlar aleyhine

sonuglar vermesine yol agmustir.

Bu kosullar zaman zaman siyasi doktriner cereyanlardan etkilenmekle beraber,
esas itibariyla kotii isttihdam kosullarindan dogan is¢i direnislerine, dernek, cemiyet ve

benzeri sekildeki is¢i orgiitlenmelerine neden olmustur.

Siyasi rejimdeki nisbi hiirriyet havasinin etkisiyle daha da yogunlasan isci
hareketleri, sistematik bir is yasasinin amme miidahalesi yoluyla calisanlar lehine
hazirlanip ¢ikarilmasi yerine, sendika yasaklarina doniik bir yasa diizenlemesine yol

acmistir.

Boylece isc¢i hareketlerinde, mesleki amaclar yerine, siyasi egilimler nisbi

kuvvet kazanmustir.

18 Talas, s.17
' Ekin, s.216
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Bu nitelikleriyle is¢i hareketleri batidaki 6rneklerine, ilk kurulus yillar

itibariyla benzerlik gosterme egilimi tagimistir.
1.5.2 Cumhuriyet Sonrasi
1.5.2.1 Tek Partili Donem

Cumbhuriyet yonetimi, Osmanli déneminden 1909 tarihli Tatil-i Esgal Kanunu
ve yine aym tarihte yiiriirliige girmis bulunan Igtimaat-1 Umumiye Kanunu hiikiimleri
cergevesinde kurulmus ve faaliyetlerini siirdiiren bazi sendikalarin yer aldigi bir

sendikal yasam devralmistir.”

1923 wyilinda Cumhuriyetin ilan1 ile burjuvazi gelisirken iscilerin
orgiitlenmeleri ve eylem yapmalar1 da engellenmekteydi. Yani is¢i sinifi hem ekonomik
hem de politik anlamda giiclinii gOsterememistir. Hatta is¢i haklarin1 savunmak,

grevden bahsetmek, vb. konular agir ceza gerektiren sug niteligi tasimaktaydi.

Bu doénemde c¢alisma iligkileri agisindan 6nemli bir olay da 17 Subat 1923
tarihinde gerceklestirilmis olan Izmir Iktisat Kongresi’dir. Izmir Iktisat Kongresi
degisik yorelerden pek ¢ok is¢iyi bir araya getirmis, birbirlerini tanimalarini saglamigtir.

34 maddeden olusan esaslarla is¢i haklar ileri diizeyde dile getirilmistir.

Izmir Iktisat Kongresi’'nde isciler taleplerini dile getirerek bazi haklar elde
etmislerdir. Bu tarihten itibaren 1 Mayis Isci Bayrami olarak kabul edilmis, calisma
yasami ve sendikal haklar konusuna da yer verilmistir Calisanlara “amele” yerine “is¢i”
denmesi, saglik hizmetlerinin gelistirilmesi, sendika kurma hakkinin taninmasi, ¢alisma
siirelerinin 8 saat olarak kabulii, gece c¢alismasinin diizenlenmesi, ¢cocuklarin ¢alisma
yast, dogum ve hamilelik izinleri, asgari iicret, hafta tatili, resmi ve hafta tatillerinde
ticret 0denmesi, hastalik izni, yillik {cretli izin, emeklilik haklar, is teftisi, isci

¢ocuklarinin egitimi ile ilgili konular bu arada sayilabilir.*'

20 Schick ve Tonak , 5.330 )
?! Giindiiz Okgiin, Tiirkiye ‘de iktisat Kongresi, Ankara, 1968, 5.430
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1924 Anayasas1 da demokratiklesme siireci i¢cinde toplanma ve dernek kurma
hakki kapsaminda sendikal haklar tanimistir. Bununla birlikte iscilerin ¢ok oldugu

yerlesim yerlerinde 500-1000 iiyeli, kiigiik 6l¢ekli sendikalarin kuruldugu gozlenmistir.

Ancak bu durum fazla stirmemis ve Takrir-i Siikun Kanunu ile is¢i hareketleri

yasaklanmistir (1925).

1927 yilinda toplam niifus 13.5 milyon kisiydi. Bu niifusun 5.3 milyonu faal
niifusu olusturmaktaydi. Faal niifusun da %81.6 °s1 tarim kesiminde g¢aligmaktaydi.
Biiyiik kentlerde yasayanlarin da sendikaciliga ortam olusturabilecek bir ¢aligma iligkisi

iginde bulunduklar1 séylenemez.

Nitekim, 1927 Sanayi Sayimi sonuglarina gore, isletmelerin %70’inden fazlas,
dortten az kisinin istihdam ettirildigi kiiciik boyutlu isletmelerdi. Dort ve daha ¢ok
kisinin galigtig1 isletmelerde istidam edilen yaklagik 1.5 milyon kisinin, yalnizca 150 bin

kadar1 is¢i ve yaklasik 8 bini memur durumundayd1.22

1928 yilinda Amele Taali Cemiyeti’nin kapatilmasiyla sendikalarin etkinlikleri

uzun bir siire i¢in durdurulmustur.

Gergekten imparatorluktan bu yana sendikacilik ve grev hareketlerini
sinirlayan, sadece Tatil-i Esgal Kanunu olmasina ragmen 1921-1936 déneminde
Tiirkiye’de 1is¢i hareketlerinin kuvvetlendigini sdylemek miimkiin degildir. Bu

gelismeler iki ters yonde etkiler yaratan gelismelerin sonucunda ortaya ¢ikmistir:>

1923-1946 arasindaki donemde sendikal yapini disinda, cemiyet bigiminde
orgiitlenmeler de gelismistir. Fakat bu oOrgiitlerin ayirict niteligi, siyasal iktidar
tarafindan olusturulmalar1 ve diger bazi toplumsal kesimlerle birlikte iscileri de etki
altina almaya yonelik olmalaridir. Ddnemin partisi olan CHP tarafindan 1930’1u yillarda

“Is¢i Biirosu” ile Cumhuriyet Halk Firkasi Esnaf ve Isci Birlikleri Tesekkiilleri Biirosu

22 Devlet istatistik Enstitiisii , Gelismenin 50 Yil1, s.151
» Ekin, 5.218
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kurulmus ve is¢i kesimini kendisine yakin bazi cemiyetler icerisinde toplamaya

caligmistir.”*

Bir yandan ulusal Kurtulus Savasi yillarinda kabul edilen madenlerde ¢alisan
iscileri korumaya ydnelik yasalar yaninda, Iktisat Kongresi ile yeni ¢alisma sorunlarinin
ortaya atilmasiyla bu konulara ilgi genislerken, yeni anayasanin liberal hiikiimleri ve
bor¢lar kanununun hizmet sézlesmelerini ilk defa diizenlemeye baslamasi, daha sonra
cikarilan Hafta Tatili , Ulusal Bayram ve Genel Tatil Giinleri Kanunlari, genel saglikla

ilgili yasa ¢aliganlar lehine olumlu atilimlarin yapilabilmesine yol agmuistir.

Bu olumlu gelismelere tamamen ters yonde ise, Tatil-i Esgal Kanunu hala
calisanlar aleyhine uygulanirken, Takrir-i Siikkun Kanunu ve Ceza Kanunu
degisiklikleri, siyasi rejimin Ozelliklerinin yani sira, sosyal ve kiiltiirel kosullarin da

ilavesiyle sendikalarin gelismesine olanak saglamamugtir.

Boylece devlet calisanlarin kamu miidahalesi yoluyla sinirli korunmasini

Ongoren is yasalari ¢ikarilmasi sistemini tercih etmistir.

Boyle bir tercihte, 1933’lere kadar siiren liberal ekonomik gelisme sitemine
dayal1 iktisat siyasetine de Onemli bir etken oldugu agiktir. Bir dlglide devlet milli
sanayinin kurulusunda hiir tesebbiisiin fonksiyonlarinin daha rahat kosullar i¢cinde ve

etkin bir bicimde saglanmasina 6zen gostermistir denilebilir.

Benzer nitelikteki diislince sistemi, 6zel girisimin yerini devlete terk ettigi
1934 sonrasit devletgilik uygulamasinda da devletin igveren olusu agisindan
diisiintilebilir. Gergekten 1930’lar sonras1 devlet¢ilik uygulamasini ele almadan, ayni

devrede ¢ikarilan genel is yasalarinin niteligini degerlendirmeye olanak yoktur.

Boylece devletin takip ettigi iktisat politikas1 ile, is yasalarinin egemen

karakteri arasinda kuvvetli bir uygunluk géze ¢arpmaktadir.

1936 yilinda Is Kanunu ¢ikarildi. Bu kanun o tarihe kadar iilkemizde sistematik

olarak ele aliman bazi hiikiimleriyle oldukga ileri standartlar getiren, zamanin

** Ahmet Makal, Tiirkiye’de Tek Partili Donemde Cahsma iliskileri (1920-1946), Ankara : imge
Kitabevi, 1999, 5.451-452
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kosullarina gore modern ve sistematik bir calisma yasasidir. Biitiin bu niteliklerine
ragmen 30 yildan fazla yiiriirliikkte kalan bu kanunun, o6zellikle {i¢ niteligi bakimindan

yetersiz kaldigina isaret edilmektedir:*

1- Gergekten bu yasa is¢i-igveren iligkilerinde otoriter bir goriisii yansitmakta,
sendikacilik ve hiir toplu pazarlik bahis konusu edilmedigi gibi, grev ve lokavt haklari
acikca yasaklanmaktadir. Boylece is uyusmazliklarinin ¢dziimii, zorlayici tahkim

sistemine terk edilmektedir.

2- Is Kanunu iilkedeki biitiin ¢alisanlar1 korumay: amaclamamis, tarmm is
kolunu ve beden fikir iscisi ayrimi yaparak, fikir is¢ilerini kapsam dis1 birakirken,
ayrica belirli isletme biiytlikliigiinii 6ngorerek iicret mukabili ¢alisanlarin tamamini

kavramamustir.

3- Nihayet bu s Kanunu hemen uygulamaya konulamamis, is teftisi ve
bakanlik seviyesindeki oOrgiitlerin savas sonunda kurulabilmesinden dolayr uygulama

etkinlik kazanamamistir.”°

Biitiin bu 6zelliklerine ragmen, Is Hukuku’nun Borglar Kanunu’nda oldugu
gibi isci ve isvereni esit gilicte kisiler olarak kabul etmedigi, is¢i yararina bir¢ok
hiikiimler getirdigi ve bu nitelikleriyle ¢alisma iliskilerine toplumsal acidan yaklastigi

agiktir.”’

Bu yasa isci sinifina “toplumsal glivenlik” getiriyor, fakat grevi yasakliyordu.
Bu donemdeki hiikiimetlerin genel yaklagimi, burjuvazinin gelismesini tehdit eden bir

0ge olarak, is¢i sinifinin sinif bilincine erigmesini onlemekti.”®
1.5.2.2 Cok Partili Donem (1946-1960)

1945-1946 yillar, Tiirkiye’nin toplumsal siyaset tarihinde doniim noktasini

belirler. Ilk olarak, bu yillarda, Calisma Bakanlig1 kuruldu. Ikinci olarak, demokrasinin

¥ Ekin; 5.220

% Metin Kutal, Devlet Personeli Sendikalarimnin Hukuki Esaslar1 ve Smirlari, 2. Basim, Istanbul:
Istanbul Universitesi Yaymlari, 1969, s.33

*’Kenan Tungomag ve Tankut Centel, Tiirkiye’de is Hukuku Mevzuatinin Gelismesi, Sosyal Siyaset
Konferansi, 1. Basim, Istanbul: Beta Basim Yayin, XXV. Kitap; 5.9

¥ Schick ve Tonak, s.331
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kurulus c¢abalar1 ¢ergevesinde simif ve ¢ikar ilkesine gore Orgiit kurma yasagi
kaldirildi.”’Bu yasal degisikligin hemen ardindan, gene basta Istanbul olmak iizere
iilkenin sanayilesmis yorelerinde hizla sendikalar kurulmaya baglanmistir Ancak,
sendikalasmanin iizerinde temellenecegi nicel ve niteliksel birikimin yetersizligi bu
donemde de kendisini gOstermistir. 1946’da  sendikalarin  dogusunda ve
yonlendirilmesinde ayni yil kurulmus bulunan iki sosyalist parti (Tiirkiye Sosyalist
Partisi ve Tiirkiye Sosyalist Emek¢i ve Koylii Partisi) baslica belirleyici unsur
olmustur.’® Fakat kisa bir siire sonra Aralik 1946’da gerek sendikalar, gerekse sosyalist
partiler sikiydnetim tarafindan kapatildi. ( ikinci Diinya Savasi sirasinda ilan edilmis

olan sikiyonetim hali siirdiiriiliiyordu).

1947 yilinda Sendikalar Yasasi ¢ikarildi. Cumhuriyet Halk Partisi, is¢i sinifinin
denetimini elinde tutabilmek icin, sendikalarin orgiitlenmesine yardimci olmaya basladi.
Ote yandan , kimi sendikalar da Demokratik Parti’yle biitiinlestiler. Ciinkii Demokrat

Parti, demokrasi yolunda, is¢i haklarnin savunuculugu gérevini de benimsemisti.”!
1.5.2.2.1 Sendikalar Yasasi

20.02.1947 tarihinde sendikalarla ilgili olarak 5018 sayili Sendikalar Yasasi
yuriirliige girmistir. Sendika Ozgiirliigline yonelik olumlu hiikiimler igceren yasa
sendikalarin c¢alismalarini 6nemli oOl¢iide kisitlayict hiikiimleri de beraberinde

getirmistir.*

Sendikalar Yasasi, sendika ¢oklugu ilkesini benimseyerek, ayni igskolunda
birden fazla sendika kurulmasi esasini benimsemis, farkli islerde calisan is¢ilerin bu
islere ait sendikalardan birine ve ya bir kagina {iye olmalarina imkan tanimistir. Ayrica,
yasa; “hi¢ bir kimse her hangi bir sendikaya iliye olmaya ve ya olmamaya veyahut
iiyelikten c¢ekilmeye ve ya cekilmemeye zorlanamaz. “Is sdzlesmelerine ve ya
igyerlerinin i¢ yoOnetmeliklerine bu hiikkme aykir1 sartlar konulamaz” hiikkmiine yer

vermistir. Yasa, sendika kurma ve sendikaya iiye olma hakkimi sadece 3008 sayili Is

¥ Emre Kongar, imparatorluktan Giiniimiize Tiirkiye’nin Toplumsal Yapisi, 10. Basim,istanbul:
Remzi Kitabevi, 1997 , 5.460

3 Siilker, 5.56

3! Kongar, 5.460

32 Aysen Tokol , Tiirkiye’de Sendikal Hareket, 2. Basim, Burdur: Ezgi Kitapevi ,1994, s.23
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Yasasinda tanimi yapilmis is¢i ve isverenlere tammustir. Ayrica yasa, sendikalarin
birlikler kurmalarini, birliklerin kurulabilmesi icin birlige katilmak isteyen sendikalarin
mevcut iiyelerinin {igte ikisinin onaymin alinmasini dngdérmiistiir. Buna karsilik, yasa
sendikalarin siyasetle ugrasmalarini, siyasi propaganda ve siyasi yayin faaliyetinde

bulunmalarini ve siyasi bir orgiitiin faaliyetlerine katilmalarin1 yasaklamistir.

5018 sayili yasa, sendikalarin c¢esitli nedenlerle mahkeme karar1 ile
faaliyetlerine son verilmesine ve ya kapatilabilmesine imkan tanimistir. Buna gore

sendikalar:*

o Yardimlasma, ortak c¢ikarlar1 savunma ve temsil amaci disinda
kurulmalari,

o Isci niteligi tasimayan kisilerin sendika kurmalar1 ve ya sendikaya iiye
olmalari,

o Siyasi faaliyetlerle ugrasmalari,

o Ulusal ¢ikarlara aykir1 hareket etmeleri,

o Bakanlar Kurulu’ndan izin almadan uluslar aras1 orgiitlere iiye olmalari,

o Gelirlerini yasa ve tiliziikte belirtilen amaglar disinda kullanmalari,

o Sendika yonetim kurulu iiyeleri ile sendika idaresinde goérev alanlarin is

yasasina gore sug sayilan grev ve lokavt fiillerine tesvikte bulunmalari ve ya bu fiillere
tesebbiis etmeleri halinde 3 aydan bir seneye kadar gegici veya devamli olarak

kapatilacaktir.

Yasa, sendikalarin Cemiyetler Yasasi’nin belirli hiikiimleri sakli kalmak

kosuluyla Calisma Bakanligi tarafindan denetlenmesini 6ngérmiistiir

3 Aysen Tokol , Tiirkiye’de Sendikal Hareket, 2.Basim, Burdur: Ezgi Kitapevi ,1994, s.25
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1.5.2.2.2 Yasa Sonrasi Sendikalasma ve Tiirk-Is’in Kurulusu

1946-60 yillar1 arasindaki gelismelerle birlikte sendikalagsmada artis meydana
gelmigtir. 1947 yilinda 49 sendika faaliyet gostermekteydi.

DP’nin 1960’a kadar devam eden iktidar doneminde isgilere yonelik dnemli
vaatler gerceklestirilmemistir. Sadece iki ayr1 partiyi desteklemekte olan is¢i kuruluslar
birlesti. 1952 yilinin Temmuz’unda “Tiirkiye Isci sendikalar1 Konfederasyonu” (Tiirk-
Is) kuruldu. Fakat Tiirk-Is de 1960°lara kadar énemli bir basar1 gdsterememistir. Ciinkii
iki parti arasindaki ¢ekismeler is¢i eylemlerini amacglarindan saptirmakla kalmayip ayni
zamanda baski altinda tutuyordu. Sendika 6zglrligli ve grev hakki gibi kavramlarin
kabul edildigi 1961 Anayasasi’n1 hazirlayan 27 Mayis 1960 miidahalesi sirasinda Tiirk-

Is ve sendikalarin basinda DP iktidar1 yanlis1 yéneticiler bulunmaktayd.

Icinde bulunulan durum ve gelismeler icinde ortaya ¢ikan egilimler su sekilde

degerlendirilebilir;

II.Diinya Savas1 sonrasina kadar, hatta savas yillarinin ortaya koydugu giicliik
ve fedakarlik zorunluluklariyla biraz daha da kuvvetlenen ve otoriter karakteri artan
kamu miidahalesi, 1945’lerden sonra hizli bir gelisme gostermis ve nitelik yoniinden

degisime ugramistir.

II. Diinya Savasi’ndan basariyla ¢ikan iilkelerin Tiirkiye’nin dis siyaset
iligkileri iizerindeki etkileri, i¢ politikada Cemiyetler Kanunu degisikligi yoluyla,
demokratiklesmeye ve c¢ok partili rejime gecmeyle belirlenen egilimler ortaya

¢ikarmustir.

Bu egilimler iginde 1946-1950 devresinde sinirli hiirriyetler getirse dahi, bir
sendikalar kanunu ¢ikarilmasi 6nemli bir donemeci olusturmakla beraber, endiistri
iligkilerinin toplu pazarlik ve grev hakkiyla tamamlanmamis olmasi, daha Onceki

Cumbhuriyet doneminin siyasi aligkanliklarinin bir devami olarak degerlendirilebilir.

1950°den sonraki devrede iktidara gecen parti, muhalefet yillarindaki grev
talepleriyle uyumluluk gostermemis, endiistri iligkilerinin giderek modernlesmesi

hareketi, uygulamada daha da zayiflamistir. Boylece sinirli bir sendikacilik hareketi,
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orgiitsel prestij yerine “siyasi manevra esasina dayanan Orta Dogu tilkeleri” grubuna

girer bir nitelik kazanmistir.**

Siyasi iktidarin iktisadi gorlisiiyle endiistri iligkileri sisteminin gelismesi
arasinda kuvvetli bir uyum egilimi ortaya ¢ikmustir. Ayrica 1947-1960 devresindeki
birikimler, 1960 devrimi sonrasi kosullar1 hazirlayan 6nemli bir tecriibe ve birikim

kaynag1 olmustur.

Biitiin bu karmasik kaynaklardan beslenen faktorler ag1 i¢cinde devletcilikten
iktisadi liberalizme dogru yeni bir agilis baslarken, ilk yillarda daha ziyade dis siyasi
baskilarin etkisiyle olusan, fakat tarihi gelisiminden gelen tereddiit ve kuskular1 da
beraberinde getiren gelismeler, daha sonraki yillarda yasalastirmanin yavaglamasi ve

uygulamanin zorlastirilmasiyla yeniden kesintiye ugramistir.

Isci sinifi, 1947-1960 donemini sikintilar ve baskilar altinda gegirdikten sonra

1961 Anayasasi ile dogal haklarina kavusmustur.

1.5.2.3 Tirkiye’de Insan Kaynaklari Kavrammm Ortaya Cikisina

Kadarki Donem

Tirk sendikaciligi ozellikle 1960°dan sonraki donemde destek gormiis
sayilabilir. Ancak sendikalarin bu durumu zorlayici bir tutum i¢inde olduklar1 hallerde
bu destegin azalmaya yiiz tuttugunu soyleyebiliriz. Nitekim, Tiirkiye sendikaciligi, son
yillarda demokrasiyi korumakta yeterince etkin bir konum kazanmamis olsa bile, en
azindan giderek genisleyen bir kesimi bakimindan, demokrasiye karsi olusumlarin
oncelikle ortadan kaldirmayr kacinilmaz saydiklar1 bir unsur haline gelmis

bulunmaktadir.*®

1961 Anayasasi, gerek temel haklara ve sosyal haklara iligkin hiikiimleri,
gerekse sendika hakki ile dogrudan ilgili hiikiimleri dolayisiyla bir ¢ok bakimlardan
oldugu gibi sendikacilik alaninda da yeni bir donemin baslangicini simgelemistir.

1961°de halk oylamasi sonucu yiiriirliige giren Anayasa, 46. maddesinde “calisanlara”

* Tekin Dereli, Aydnlar Sendika Hareketi ve Endiistriyel iliskiler Sistemi, Istanbul: Istanbul
Universitesi Yaymlar1 , 1975, s .291
33 Schick ve Tonak, s.344-345
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sendika hakkini, 47. maddesinde ise “is¢ilere” grev ve toplu sdzlesme hakkini tanimig
bulunuyordu. 46. maddede ‘“calisanlar” degiminin kullanilmis olmasi, 6zellikle
memurlarin da sendika hakki kapsaminda olduklarini ifade etmesi bakimindan 6nem

tasimaktaydi.*®

Anayasanin 6ngordiigli sendika hakkina iligkin hiikiimler dogrultusundaki
yasal diizenlemeler, 274 sayili Sendikalar Kanunu ve 275 sayili Toplu is Sézlesmesi,
Grev ve Lokavt Kanunu ile saglanmistir. Her iki yasa da 24 Temmuz 1963 tarihinde
yurtrliige girmistir. 624 sayili yasa 14 agustos 1965’te memur olarak c¢alisanlarin
sendika hakkini diizenlemek {izere yiiriirliige girmistir. 27 Mayis sonrasinin siyasal ve
hukuksal kosullar1 i¢inde belirgin bir 6zgilirliikk ortamindan yararlanan sendikalar ve bir
siire tek sendikal iist orgiit olarak Tiirk-Is , hizli bir toparlanma ve dinamizm kazanma
egilimi gostermeye baglamistir. Bu donemde sendikalarin grev hakkina sahip ve toplu
s0zlesme yapabilen kuruluslar haline gelmeleri, is¢ilerden gordiikleri ilginin artmasinda
onemli bir etken olmustur. Ote yandan, memur olarak calisanlarin sendikalarmin da
grev hakkina sahip olmamakla birlikte birer baski grubu olarak varliklarin

duyurduklarina tamik olunmustur.’’

1960 eyleminden sonra Tiirk-Is , uluslar aras1 is¢i orgiitleriyle iliski kurabildi.
Amerikan yardim programlarindan biiyiik 6l¢ciide mali destek de alindi. Biitiin bu
gelismelerin sonunda Tiirk-Is, isci haklarini gelistirmek igin, partiler iistii bir siyaset
benimsedi. Bu siyasetin benimsenmesinde en biiylik pay Amerikalilarindi. Bu tutuma
kars1 bir tepki olarak 13 Subat 1907°de “Devrimci Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu”
(DISK) adi altinda yeni bir is¢i sendikalar1 konfederasyonu kuruldu. Disk, isci
haklarinin gelistirilmesi i¢in bir siyasal parti i¢inde eylem yapmast gerektigine
inantyordu. Bdylece, is¢i smifinin bir kesimi ile Tiirkiye Isci Partisi arasinda organik bir

bag kuruldu.”®

36 Alpaslan Isikli, “ Is¢i Memur Ayrimi Sorununun Diisiindiirdiikleri”, Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Dergisi,
Ankara, 1971, no.4

37 Mehmet Aksoy, Devrimci Ogretmenin Kiyimi ve Miicadelesi, s.18-19

3% Kongar, 5.460-461
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Boylece Tiirk-Is’in hakim oldugu “partiler iistii” sendikacilik anlayis1 dnemini
yitirmeye basglamistir. Tiirk-is tistlenmis oldugu bu anlayisla partilerden uzak kalma
yolunu izlemeye caligmistir. Ama Disk’in kurulmasiyla birlikte Amerikan tarzi
sendikacilifi benimseyen Tiirk-Is artik sosyaldemokrat bir yapi tasiyan Disk’in

karsisinda miicadele vermeye baslamistir.

1960-1970 yillar1, Tiirk is¢i hareketinin ideoloji ve eylem planinda ‘altin
yillar’ dir. Is¢i sinifi, nicel ve nitel planda biiyiik gelismeler kaydeder. Ama, aym yillar,
egemen siniflarin gelisen hareket karsisinda biiyiik korkuya kapildiklart yillardir da. Bu
korku ve egemen smiflarin diistiikleri bunalim, onlar1 kendi agilarindan bir ¢oziime
gotiirtir. “12 Mart fagizmi” bdyle dogar. 1970 yilinda, Sendikalar Kanunu’nun bazi
hiikiimleri, stirekli biiylime halindeki Disk’in gelismesini engelleyici yonde degistirilir
ve 12 Mart Muhtira’sinin hemen arkasindan, kanun dist hicbir eylemi goriilmedigi
halde, “boliiciilik” yaptig1 bahanesiyle Tiirkiye Isci Partisi kapatilir ve is¢i smifi ve

onun ideolojisine (yani marksizme) kars1 yogun bir baskiya gegirilir.”

Tiirkiye’de is¢i sinifi bakimindan iki gergek vardir. Birinci gergek, Tiirkiye’de
is¢i haklarmin is¢iler bu haklar i¢in savasmadan, Anayasa tarafindan kendilerine
verilmis olmasidir. Ikinci gercek ise, Tiirk is¢isinin, kendisini, zincirlerinden baska
yitirecek bir seyi olmayan bir isci olarak gdrmedigidir. Iscilerin “daimilik” ve
“orgutlilik” diizeyi yiikseldikce, gelecek hakkindaki beklentilerinin yilikselmesi de bu

genellemeyi dogrulamaktadir.
1970’11 yillarda is¢i sinifinin tablosu su sekilde olmaktaydl.40

1970’ler Tirkiye’sinde is¢i sinifi, toplam niifus i¢indeki yeri bakimindan da
onemli bir agirlik olusturmaktadir. Toplam {icretler igerisinde sigortali is¢i ve emekei

orani, 1972 yilinda %54.4’e yiikselmistir.

Yapilan tahminlere gore, 1972’de 14.3 milyon dolaylarinda olan isgiicii arzinin

8.8 milyonunun tarim, 1.5 milyonunun sanayi, 3.2 milyonunun hizmet kesiminde

3% Erisci, 5.302
* Nermin Abadan, Bati Almanya’daki Tiirk Iscileri ve Sorunlari, Ankara: T.C. Bagbakanlik Devlet
Planlama Tegkilati ,1964 s.26
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istthdam edildigi ve 750 bin kisinin de kentsel yorelerde, verimliligi ¢ok diisiik islerde
calistig1, ya da igsiz oldugu sdylenebilir.

Bunun yani sira -¢ogunlugu Bati Almanya’da olmak iizere- 1 milyon
dolaylarinda Tiirk is¢inin de yurt disinda ¢alistigi géz Oniine alinmalidir. Ustelik bu

kesimin onemli bir boliimii, nitelikli is¢ilerden olusmaktadir.

Istihdam alanimin giinden giine artan isgiicii arz1 karsisinda gitgide yetersiz hale
geldigi ve isgiicii ihracatinin bir donma noktasia vardig: Tiirkiye’de nesnel kosullar,
Tiirk isci hareketini, sendikal miicadele alaninda olsun, siyasal miicadele alaninda olsun

gitgide artan bir hizla etkilemektedir.

1967 yilinda, Tiirk-Is’in Amerikan tipi partiler iistii sendikacilik anlayisinin bir
aldatmaca oldugu gercegi karsisinda, Disk catis1 altinda rgiitlenen Tiirkiye Isci sinifi,
iktidarin ve igverenlerin biitlin baskic1 engellemelerine karsin, bu oOrgiite dogru

akmaktadir. Gilinlimiizde szl gegen orgiite iiye sayisi1 yiiz binlerle 6l¢iilmektedir.

Tiirkiye’de endiistri iliskileri, bir ¢ok iilkeye oranla daha belirgin olarak siyasal
calkalanmalarin izlerini tasir. Gorece ge¢ sanayilesmis, 1970’lere kadar kamu
sektoriiniin agirlikta oldugu ve demokrasinin tam oturmadig1 bir toplumsal yapida, isci-
igveren iliskilerinin de devlet agirlikli ve giidiimlii olacag: agiktir. Bu agirlik ve giidiim
1970’lerden sonra gerilemis, is¢i hareketi bagimsiz bir yolda gelismenin denemelerine
girismis, DISK’in kurulusu bu gelismenin ilk isareti olmustur.Ancak toplumsal siyasal
gelismelerin neredeyse her on yilda bir askeri miidahalelerle kesintiye ugramasi
yliziinden, endiistri iligkilerinin kendi dogal seyrini izleyebildigi sdylenemez. Nitekim,
1980 sonrasinda, ¢calisma hayatinda ve sendikal harekette ortaya ¢ikan sorunlarin dnemli

bir boliimii bu kesintilerin de tiriiniidiir*'.

1980 il endiistri ilisikileri sisteminde bir doniim noktasi sayilabilir. Bu
tarihten Onceki egemen sendikal stratejilerin, 1980 sonrasinda artik gecerliligi ve
gercekligi  kalmamustir. Bu  durum sadece Tirkiye’nin i¢  kosullarindan

kaynaklanmamaktadir. 1980 sonlarinda diinyada ortaya c¢ikan yeni gelismeler, sosyalist

*! Yusuf Engin. Sendikacilik Sivil Toplum Ve Yeni Duruslar. S. 37
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sistemin ¢oklisl, kapitalizmin adeta rakipsiz kalisi, teknolojik gelismelere bagli olarak
ortaya cikan yeni calisma sorunlar1 ve bicimleri globallesme olgusunun endiistri
iligkilerine yansimasi, sendikalarin biitiin kapitalist iilkelerde karsilagtiklart ¢oziim
bekleyen yeni sorunlar ve yeni strateji arayislari Tiirkiye sendikacilik hareketine de
yansimustir. Ote yandan Tiirkiye nin icinde bulundugu gii¢ ekonomik, toplumsal, siyasal
kosullar da, eski yontem ve stratejileri gecersiz kilmakta, Tiirkiye sendikacilik hareketi

yeni stratejik arayislarla karsi karsiya bulunmaktadir.

1963-1980 yillar1 arasinda Tiirkiye sendikacilik hareketinin baslica 6zelligi
catigma stratejisinin 6ne ¢ikmasiydi. Catisma stratejisi, isci-igveren iligkilerinde siifsal
siyasal miicadelenin One ¢ikarilmasi ve uzlagsmalarin reddiyle siirdiiriiliiyordu. Ayni
zamanda, boliinmiis bir sendikal ortamda, sendikalar arasindaki iliskiler de son derece
yogun bir karsithk ve catisma yansitiyordu. Oyle ki, birbirleriyle rekabet icindeki
sendikalar ve konfederasyonlar, birbirlerini tasfiye edebilmek i¢in sermaye cephesi ile
anlagsmay1 goze aliyorlardi. Donemin sendikal hereketine damgasini vuran, siyasal-

ideolojik kokenli bir miicadeleydi.**

> Engin s.38
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IKIiNCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
2.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Gelisimi

Son 50 yil her alanda degisim ve doniisiimiin yasandigi bir zaman dilimi
olmustur. Bu degisimler toplumsal yasami farklilastirdigi gibi insan unsuru {izerinde
odaklasan endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimini dinamik bir yapi igine
sokmustur. Insan kaynaklari yonetimi ve uygulamalari 18. yy’m sonlarma dogru
Ingiltere’de baslayan ve sanayi devriminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan biiyiik dlgekli
iiretim birimlerinde ¢ok sayida insanin istihdamiyla baslamistir. Boylelikle istthdam
yapisinin sanayi agirlikli yapiya biirlinmesi, ticretli yonetim kademesinin olugmasi bu
donemin oOzelliklerini olusturmaktadir. Fabrika tipi iiretimde c¢alisma iliskileri ise
fabrika sahiplerinin niteliklerine birakilmigtir. Daha sonra iiretimin fazlalagmasi ile
yonetim anlayisi degismis ve c¢alisanlarin sorumlulugu ustabaglarina birakilmistir.
Ustabas1 ise alma, egitim, isten ¢ikarma gibi insan kaynaklar1 yoOnetimi

# Ancak ekonomik yapida orgiitsel ve

fonksiyonlarindan sorumlu hale gelmistir.
teknolojik diizeyde goriilen gelismelere karsin insan kaynaklari yonetimi, 19. yy’in
ikinci yarisinda da bir gelisme gosterememis dolayisiyla yonetim tekniklerinin
gelistirilmesi yerine iiretim teknolojisinin gelistirilmesine 6nem verilmistir. Bugiinkii
anlamda personel ydnetimi uygulamalari, 19 yy. sonlarina dogru Ingiltere’de ve
Amerika’da baslamistir. Bu donemde ¢alisanlarin sorunlarina ¢dziim bulmak, onlarin
yonetimle iletisimini saglamak amaciyla istihdam edilen sosyal hizmet gorevlisi adinda
uzmanlagmis personel gorevlisi, personel yonetimi uygulamalarinin profesyonelce ele
almmasinin ilk isaretini olusturmaktadir. Daha sonra Taylor’un fabrika {iretimini
rasyonel hale getirerek, verililigin artirilmasina dayanan bilimsel yonetim anlayiginin ve
calisma refahinin gelistirilmesi hareketinin benimsenmesi insan kaynaklar1 yonetiminin
gelismesinde biiyiik rol oynamistir. Ancak bilimsel yonetim anlayisi insan kaynaklari
yonetimi agisindan  Onemli yetersizlikler gdstermistir. Bunlar arasinda, bilimsel
yonetimin insan unsuru yerine miihendislik {izerine yogunlagmasi, isgdrenin sosyal ve

psikolojik yoniine dnem vermemesi, isin zihinsel yoniinii yoneticilere devretmesi gibi

# Ahmet Selamoglu, isci Sendikalarmin Giiciindeki Degisim , Ankara: Kamu-is yaymlari, s.74
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unsurlar yer almaktadir. Dolayisiyla 19. yy’in sonlarindan 20.yy’in baslarina kadar

gecen siire ¢calisanin zihinsel ve sosyal agidan gelistirilmesi ¢abasini ifade etmektedir.**

1930’larda Hawthorne aragtirmalari ile basladigir kabul edilen ve 1960’larin
basinda organizasyonlarda davranis disiplinin gelisimine kadar siliren insan iligkileri
hareketi, c¢alisan1 organizasyonun en Onemi unsuru olarak degerlendirmistir. Bu
donemde sadece insan davraniginin anlasilmasi iizerine ¢alismalar yapilmamis, ayni
zamanda insan yonetimi konusunda da yeni tekniklerin gelistirilmesine g¢aligilmistir.
Hawthorne aragtirmalari, insan kaynaklart yonetiminin gelisiminde ¢ok oOnemli rol
oynamistir. Bu arastirmalar sonucunda isyerinin insanilestirilmesi ¢abalar1 yayilmaya
baslarken, calisanlar1 motive edici farkli yontemlerin varligi, calisanlarin arasinda
bireysel farkliliklar oldugu, calisanlarin grup icerisinde iliskiye yonelen bir unsur
oldugu ve c¢alisanlarin fiziksel ihtiyaclarinin yani sira sosyal ihtiyaglarinin da oldugu
kabul edilmistir. Yenilenen insan iliskileri hareketi , yoneticileri ve is¢iyi isbirligi
icerisinde verimli calismaya motive etmeye, iscinin ekonomik, psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarini karsilama sorumluluguna itmistir.Dolayisiyla insan iligkileri hareketi, insan
kaynaklar1 yonetimini, bilimsel, ¢alisma refahinin gelistirilmesi ve calisma ortamini
birey ve is anlayisinin Otesine tasiyarak, sosyal boyutlar1 da iceren bir disipline
doniistiirmiistiir. Ozellikle 1950’lerden itibaren ¢aliganin insancil yoniinii, potansiyelini
ortaya ¢ikaran ¢alismalar bu disiplinin gelismesinde 6nemli katkilar saglamistir. Bunlar
arasinda Mc Gregor’un Y teorisi yer almaktadir. Bu teoride, ¢alisanlarin niteliklerinden
organizasyonun tlimiiyle yararlanamadigi, yoOnetimin c¢alisanina giivendiginde,
sorumluluk verdiginde calisanin yiiksek motivasyon, baglilik ve verimlilik gdsterecegi
goriisli, insan unsurunun organizasyonun bir degeri olarak benimsendigini
gostermektedir.” Bunun yam sira 1965 yilinda Raymond Miles, insan iliskileri, ve
insan kaynaklar1 kavramlarmin farkliligin1 belirtmis ve insan iligkilerinin en az
maliyetle calisanlarinin isbirligini saglayici politikalar1 igerdigini, insan kaynaklarinin
ise, calisanlarin degerleri ve yeteneklerine onem verdigini vurguladigi gibi insan

kaynaklar1 yOnetiminin ademi-merkeziyet¢i ve esnek yapilarla ¢alisanlarin

* Secil Tastan “Insan Kaynaklarinin degisen Yiizii Stratejik insan Kaynaklari”,
www.insankaynaklari.com/gokceada.com/proje9, .1

* Ahmet Selamoglu, “ insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri iliskilerinin Zenginligi”, isveren Dergisi,
Temmuz 2000, s.17-18
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gliclendirilmesi anlayisinin ve {iretimin taylorizmin Otesinde organize edilmesini
saglayan, yonetimin kendini anlama ve kendi faaliyetlerini mesrulastirmada kullandig:
bir dil olarak tanimlamustir.*® insan iliskileri akimmnm calisma hayatinda somutlastigi
nokta ise sendikalar ile gerceklesmistir. Bu durum 1930 ve 1940 larda 6zellikle 1960
sonrasi daha etkin olarak ¢alisma hayatinda sendikalagma ihtiyacinin 6n plana ¢ikmasi
ile gerceklesmistir. Dolayisiyla 1960-1980 arasi yapilan tiim calismalarda , insan
kaynaklar1 kavrami temel alinmis ve ¢alisan, organizasyonun bir parcasi olarak kabul
gormiistiir. Bu calismalarda vurgulanan asil nokta, teknolojik gelismeye karsin
organizasyonlarin  yeterli donamima sahip olmayan isgiicii ile hedeflerini
gerceklestiremeyecek olmalari ve insan kaynaklari yonetiminin temel hedefinin
personel yonetimini geleneksel fonksiyonlarin Otesine tasiyarak, calisanlarin
niteliklerini 6n plana ¢ikarip kendi ¢ikarlarina ve organizasyonun ihtiyaglarina uygun

bicimde gelistirmesi oldugudur.*’

Insan Kaynaklari Yonetimi, insam temel amac¢ kabul edip, orgiit-birey
arasindaki iliskiyi diizenleyen bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir. Firma, yOnetim ve
calisan arasinda birlestirici bir faaliyet olarak tanmimlanmasi, insan kaynaklari
yonetiminin iki temel hedefini ortaya ¢ikarmaktadir. Bunlardan ilki, insan kaynaklarini
organizasyonun hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde kullanmak digeri ise, is
gorenlerin ihtiyaclarmin karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelismesini saglamaktir.
Bu noktada, isletme stratejisi ile uyumlu faaliyetler, insan giiciinii rekabette bir avantaj
gorme anlayisi, istihdam politikalari, hedef ve amaglar dogrultusunda planlama ve
hedeflere ulagsmada organizasyonun etkinlestirilmesi insan kaynaklari yonetiminin

unsurlarini olusturmaktadur.*®

Aslinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, artan rekabet sartlar1 ve teknolojik
gelismenin is yapilarini ve ortamlarini degistirmesi, kiiresellesme, ekonomik yapilardaki
dontistimler ve is gorenlerin beklentilerinin farklilagsmasi gibi bir ¢ok etkenle ortaya

cikan, isletmelerin insan kaynagina yonelik bir yaklagimini temsil etmektedir. Her

% Engin Yildirim, Endiistri iliskileri Teorileri , Sakarya: Degisim Yaynlar1, 1997,s.149
7 Selamoglu, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri Iliskilerinin Zenginligi”,s.18
* Abdiilkadir Senkal, Sendikasiz Endiistri iliskileri,1.Basim, Ankara: Kamu-is Yaynlari, 1999, 5.196
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seyden Once personelin insan kaynagi olarak adlandirilmasi s6z konusudur. Burada

insan unsuru da digerleri gibi bir kaynaktir.*’

Bir bagka tanima gore insan kaynaklar1 yonetimi, istihdam iligkisinin yapisini
ve bu iliski ile ilgili kararlari, faaliyetleri ve konular1 kapsayan bilim ve uygulama alani
oldugu gibi organizasyonun hedeflerini ger¢eklestirmede insan kaynagini en verimli

yontemlerle kullanabilen bir yaklasimdir.>

Insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamada organizasyonun kurulmasi,
gelistirilmesi ve isgorenlerin kullanilmast ile ¢alisan organizasyon ile iliskisi ve

verimlilikleri konularim kapsamaktadir.”’

Insan kaynaklar1 ydnetiminin taniminda istihdam iligkileri kavraminin tercih
edilmesinin nedeni iggdren-isveren iliskisinin degerlendirilmesinde ¢ok genis bir bakis
acis1 saglamasidir. Insan kaynaklari yonetimi kavrammin bir baska taniminda da
organizasyonun “stratejik hedeflerini gerceklestirmede insan kaynagimi en verimli

yontemlerle kullanabilme™ amaci dncelikle vurgulanmaktadir.™
2.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Artan Onemi

1980 sonras1 ortaya c¢ikan kiiresellesme kavramiyla birlikte, geleneksel
kavramlarin yerini yeni anlayis ve kavramlar almistir. Bu gelisim siirecinde insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi, kiiresel rekabetle bas edebilme cabasi icine giren
sitketlerin uygulamaya koyduklar1 toplam kalite yoOnetimi, Ogrenen organizasyon,
zaman yonetimi gibi yeni yoOnetim tekniklerinin arasinda 6nemli bir rol oynamaya
baslamistir. Kiiresellesmeyle birlikte rekabet kavraminin 6nem kazanmasiyla verimlilik
ve kalite, firmalarin rekabet giiclinii arttirmasinda en Onemli kriterler arasinda yer
almaya baslamistir. Firmalarin rekabet giiclinii artirmada kilit rol oynayan verimlilik ve
kalite, sadece teknolojiye dayanilarak gelistirilecek bir unsur degildir. Teknolojinin;

iletisim, Uretim ve pazarlamay1 kolaylastirabilecek bir cok avantajlari vardir ama

* Mehmet Emin Okur, insan Kaynaklar1 Yonetiminin Endiistri iliskileri Sisteminin gelisimi ig:inde
Artan Onemi, istanbul: Tiirkiye Tekstil isverenleri Sendikasi Yaymlari , 2002, s.32

30 Ahmet Selamoglu, insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi, 1.Basim, Ankara:Tiithis Yaynlar: 1998,
s.573

1 Okur, .33

32 Okur,s.33
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maliyet ve kazang farklarinin da dikkate alinmasi gerekir.Ayn1 durum sermaye, dogal
kaynaklar ve iiretim girdileri i¢in de gecerlidir. Dolayisiyla, firmalara rekabet avantaji
saglayabilecek tek faktor, insan emegidir. Modern teknolojiye sahip olunsa bile vasifl
insan giicli olmadan hedeflerin gerceklestirilmesi miimkiin degildir. Bu nedenle insan
kaynaklarinin gelistirilmesi ve yonetilmesi, rekabet gliciinii artiran, insan giiciine nitelik
kazandiran , kendisini firmanin gelecegine iliskin diislincelerle donatan, motivasyon
saglayici, gerektiginde odiillendirici yol ve yontemlerin biitliniidiir. Dolayisiyla tim bu
cabalar icinde, isgiicliniin egitimi, bilgilendirilmesi, verimlilik artis1 saglayacak
tekniklerin gelistirilmesi, esnek calisma modellerinin benimsenmesi, ¢aligma bariginin

devamhiligiin saglanmasimin yer aldigim sdylemek miimkiindiir.>®

Insan kaynaklar1 yonetiminin énem kazanmasinda, teknolojik gelismelere baglh
olarak iggiiciiniin nitelik ve yapisinin degismesi de etkili olmustur. Mavi yakali
isgiicliniin yerini beyaz yakali bilgi is¢isinin almasi ile hem degerlendirmenin
yapilabilmesi hem de verimliligin artirilabilmesi i¢in daha geligsmis insan kaynaklari
uygulamalarma ihtiya¢ duyulmustur. Isgiiciiniin farklilasan yapisina karst mevcut
yonetim modelleri etkili olmadigi i¢in insan odakli yonetim modelinin gelismesi
saglanmstir. Insan kaynaklar1 yonetiminin 6énemini artiran bir diger neden de, iiretim ve
yonetim modellerinde olusan degisikliklerdir. Fordist yapidan esnek {iretime
gecilmesiyle, isin orgiitlenmesinde, istihdam yapisinda degisim yasandig1 gibi yonetim

anlayisinda da degisim olmustur.”

Ozellikle artan rekabet karsisinda isletmelerin maliyetlerini en aza indirmeye
calismak istemeleri, yeniliklere agik ve yeni pazarlara girebilmek i¢in daha esnek isgiicli
stratejilerine sahip olmak istemeleri, is¢i-igveren iliskilerinde yeni bir yapilanmaya
neden olmustur. Bu siirecte isletmeler insan kaynaklar1 yonetimini maliyet acisindan en
uygun yaklasim olarak kabul etmislerdir. Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini artiran
bir bagska neden de, emek yogun yapidan bilgi yogun yapiya gecilmesi ile insan

kaynagindan ¢ok daha fazla yararlanma ihtiyaci giindeme gelmistir. Bu nedenle de

>3 Biilent Pirler, “insan Kaynaklarmin Gelistirilmesinde Endiistri iliskilerinin Rolii” isveren Dergisi,
Temmuz 2000 , http://www.tisk.org.tr./isvederg/temm2000 (24.10.2002)

>* Askin Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi: insan Kaynaklar1 Yonetimi” is giic Endiistri
Iliskileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, cilt:4, Say1:1, 2002, .23
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insan kaynagindan miimkiin olan azami faydayi saglayacak ydntemleri igeren insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalari yayginlasmistir.”

Insan kaynaklari yonetiminin &nemini artiran bir diger neden de, yasanan
ekonomik kriz ve durgunluklar olmustur. Bu krizler ve durgunluklar isletmeleri
kii¢iiltme durumuna itmis, i paylasimlari, kismi zamanli ¢alisma gibi uygulamalarla
esnek is giicliniin olusmas1 organizasyonlarin personel yonetiminden farkli bir yaklasim
benimsemesine neden olmustur. Ekonomik ve teknolojik degisimlerin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan gelisme , biiyiime ve refah olgular1 da insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya
ctkmasinda etkili olmustur. Tiim bu degisim siireci i¢inde yasam standartinin artmasi,
calisanlarin organizasyonlardan beklentilerinin degismesi, organizasyonlarin sadece
kazanma ile degil sosyal sorumluluk, topluma katk: gibi kriterlerle de degerlendirilmeye
baslanmas1 caligma iligkilerinin yeniden ele alinmasina yol a¢mistir. Dolayisiyla
isletmelerin ¢alisanlarindan en yiiksek faydayir saglama istekleri, takim calismasi,
kariyer yonetimi gibi yeni kavramlari ortaya ¢ikarmistir. Bu degisim ve gelismeler de

insan kaynaklar1 yonetimi ad1 altinda toplanmaktadir.”

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemini artiran nedenler kisaca Ozetlenecek

olursa;

. Istihdam iliskilerine yonelik sorunlarin iilke ve ya sektor diizeyinden

isletme diizeyine inmesi,

° Geleneksel endiistri iligkilerinin bir ¢ok faaliyetinin isletme disinda

goriilmesi ve yonetime olan ilginin azalmis gibi goriinmesi,

. Personel yoOnetiminin hem genel yOnetimin bir parcast olmay1

basaramamasi hem de calisanlari i¢in etkili bir yonetim sergileyememesi,

o Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel davrams ile yakin iligki icine

g1rmesi,

>3 Senkal,37
% Ayse Can Baysal, Calisma Yasaminda insan, 2.Basim, istanbul: Avciol Basim Yayn, 1993, s.61
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o Isletme hedeflerine ulasiimasinda insan kaynaklari ydnetiminin 6nemli

bir arag olarak kullamlmaya baslanmasidir.””’

Gergekten insan bir firmanin sadece en degerli kaynagi degil, ayn1 zamanda en
onemli zenginligidir. Heniliz beyin giicliniin ¢ok az bolimiinii kullanan insanin,

gelecekte cok biiylik eserlere ve buluslara imza atacagi bir gergektir.

Isletme acisindan bakildiginda genellikle SM denilen girdilerden soz edilir ve
bunlar arasinda insan girdisinin digerleri arasinda ¢ok farkli bir konuma ve degere

sahip oldugu bilinir.

Bu girdiler arasinda yer alan insan kaynaginin yeri bir baska kaynakla asla
doldurulamaz. Ciinkii insan, diger tiim kaynaklar1 saglar, planlar, organize eder, yonetir,

calisir ve boylelikle girdilerin timiine hiikmeder.*®

Tablo 2.1

Isletme Girdi ve Ciktilari

GIRDILER (5M) CIKTILAR

M achine (makine) Mal ve Hizmet
M oney ( kapital) Bireysel Tatmin
M aterial (malzeme) Orgiitsel Tatmin

M anagement (yOnetim)

Toplumsal Tatmin

M an (insan)

Bilgi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu; insan Kaynaklar1 Y®onetimi, Bursa, 2000, s.2

*7 Siriyon Silva, Industrial Relations and Human Resource Management ,Bruce for Employers
Aktivities, International Labour Ofice Organizations, April1997 Turin, Italy

¥ Sabuncuoglu, s.2




Insanlar isletmeler igin yaratilmadi ama isletmelerin insanlar tarafindan ve

insanlar i¢in yaratildig1 bir gercektir.

Bu yaklagim i¢inde degerlendirildiginde, SM girdileriyle isletmede gergeklesen
operasyonlar sonucu bir yandan mal veya hizmet, 06te yandan bireysel, oOrgiitsel,

toplumsal tatmin ve bilgi ¢iktilar1 elde edilir.

Insanmn isletmede verimli ve etkin ¢alismasi ya da insan kaynaklarindan

optimal ¢iktinin elde edilmesi isteniyorsa bu kez 3D ilkesinden s6z edilebilir:

Tablo 2.2

3D ilkesi

D ogru is

)

INSAN KAYNAKLARI — D ogru zaman ———» VERIMLILIK

L

Dogru yer

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu; insan Kaynaklar1 Y&netimi, Bursa, 2000, s.3

Bu dogrular yerine oturursa insandan maksimum verim elde edilir.
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Tarihsel agidan bakildiginda, organizasyon kuramlarinin babalar1 olarak bilinen
Adam Smith ve Taylor’a gore; insan iiretim siireci i¢inde sadece bir ara¢ olarak
algilanir. Bu yaklagim icinde organizasyonlar kisilerin yetenegine bagimsiz

calismalaria ve insiyatif kullanmalaria acik kuruluslar degildir.”

Buna karsilik, isletmelerin son 20 yil i¢cinde Taylorizm ve sosyal miicadele
modelinden soyutlanarak yeni bir gelisme trendine girdikleri izlenmektedir. insan
kalifiye 0zelligi ile is diinyasinda yeni bir yer kazanmaya baglamis, yeniden yapilanan
ve genisleyen is ortaminda geleneksel zincirleri kirarak, ¢ok yonlii, yaratici, yliksek
motivasyon i¢inde ¢alisan bir varlik konumuna ge¢cmis, ve biitiin bu degisim siirecinin
dogal sonucu olarak da insan kaynaklari firmanin en O6nemli kaynagi biciminde

algilanmaya baglanmistir.
2.3 insan Kaynaklar1 Yonetimi ne Gegisi Hizlandiran Faktorler

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklar1 yonetimi, yonetsel anlamda
bir gelismenin sonucu olmustur. Ancak bu faktore ek olarak insan kaynaklar1 yonetimi
yaklagimina gegisi hizlandiran ¢ok sayida faktor bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda
kiiresellesme ve rekabet, isgiicliniin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki
degisimler sayilabilir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi'ne gegisi hizlandiran nedenleri bir

diger bakis agisina gore yine 4 bashk altinda incelemek miimkiindiir;

1. Isgiicii ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi

gelismeler isgliciine olan ihtiyacin diismesine yol agmustir),

2. Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin diizeyi diisiik, basar1 giidiisii diisiik

isgliciiniin verimli olmas1 beklenemez),
3. Degisimler (Yénetim ve Uretim),

4. Isgiiciinii olumsuz etkileyen diger faktdrler (Verimsizlik, Yabancilagma,

Tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmast).

> Sabuncuoglu , .3
% www.bilgiyonetimi.org
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2.4 Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

(Calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriiliip personelin iicreti, yan
Odemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve geg
kalma gibi konularda kayit tutmadan Oteye gitmeyen Personel Yonetimi, giiniin
sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir. Dolayisiyla isgiiciiniin
yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel politikalarinin olusturulmasi
gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Isletmelerin cevrelerinde ve iglerinde meydana gelen bu
degisiklikler, ¢alisanlarin yonetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi
kavramlarinin yetersiz kalmasi ve insan kaynaklar1 adi1 altinda yeni bir dizi kavramlarin
ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Bu gelismelerle Orgiitlerde, geleneksel personel
yonetiminden, modern personel yonetimine yani insan kaynaklar1 yonetimine gecis
yasanmigtir. Bu gecis siirecinde isletmelerin Slgeginin de etkili oldugunun gézden
kagirilmamas: gerekmektedir. Ozellikle biiyiik 6lgekli isletmelerde bu gecisin basarili
bir sekilde yasandig1 sdylenebilir. Kiigiik ve orta dlgekli (KOBI) isletmelerde 6zellikle
kiicik aile isletmelerinde isgiiciiniin egitimi ve gelistirilmesi ve insan kaynaklari
yonetiminin diger fonksiyonlarinin yerlesmesi zaman alacaktir Bu nedenle biiyiik
isletmelerde personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis felsefesinin
uygulama ile oOrtiistigli goriiliirken; kiigiik ve orta 6lcekli isletmelerde ise bu gecisin
sadece gorlintliyle sinirhi kaldigi, ancak uygulamaya yansimadig1 sOylenebilir. Personel
Yonetimi, igletmelerde ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarinin tutulmast gibi
islemleri ifade etmekteydi. Bu sekliyle personel yonetimi, az sayida islevi kapsamakla
birlikte; orgiitlerde stratejik bir role de sahip degildi. Daha ¢ok personel islevlerini
yerine getirmekte, orgiitsel kararlarda herhangi bir gorev iistlenmemekteydi. 1970'lerin
sonlar1 ve 1980'lerin baslarinda insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ifadelendirilmesi
igeriginin belirsizligi nedeniyle olduk¢a zor olmustur. insan Kaynaklar1 Yonetimi
kavrami, Onceleri yeni bir anlam katilmadan sadece personel yonetimi kavraminin

yerine kullanilmastir.

Zaman zaman, insan kaynaklar1 yonetimi ile personel ydnetimi kavramlarinin
kullaniminda esanlamli telaffuz edilmesine karsin; uygulamada aralarinda Onemli

farklar bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Insan kaynaklar1 yonetimi isletme
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stratejisinin  belirlenmesi, uygulanmasi ve denetlenmesi  gibi konularda islevde
bulunmasina karsilik personel yonetimi, sadece bireye ait bir takim islemlerin yapildigi
bir birim olmaktan ileri gidememistir. Yapilan arastirmalar sonucunda insan faktoriiniin
isletmelerde Ozellikle verimlilik konusunda Oneminin anlagilmasit ve bu konunun

gelismesi personel yonetimi disiplinini insan kaynagi disiplinine doniistiirm{istiir.

Personel yonetimi kavrami, 1980’lere kadar istthdam yonetimi, insan iliskileri
yonetimi ve endiistri iligkileri kavramlariyla es anlamli olarak kullanilan temel kavram
olmustur. Ancak 1980’lerden itibaren insan kaynaklar1 yonetimi kavrami onceleri yeni
bir anlam katilmadan sadece personel yonetimi kavraminin yerine kullanilmigsa da,
insan unsurunu isletmenin en 6nemli kaynaklarindan birisi olarak gérme anlayisinin
yayginlagsmasi ile hem personel yonetiminin hem de endiistri iligkileri yonetiminin
modern bigimi olarak degerlendirilmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi , ekonomik, sosyal
ve teknolojik gelismeye paralel hizli bir degisim gosterdigi gibi klasik personel
yonetiminin de, hedefleri gerceklestirmek icin uygun kalitede insan giiciiniin
olusturulmasi, isgorenin secilerek ise alinmasi, ¢calisma ortaminin ¢alismaya, gelismeye
firsat saglayacak nitelikte olmasi gerekli olmayan isgorenin isten ayrilmasi ve verimlilik
ve etkinligin saglanmasi gibi fonksiyonlarini da siirdiirmiistiir. Dolayisiyla personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gegis siireci isletme i¢i ve disi pek cok

faktore baglidir.®!

Islerin teknik olarak organize edilis bigimleri genelde sirketlerin verimliliginde
onemli bir ol oynar. Ornegin ¢alisanlarin kullanmak zorunda olduklar1 makine ve
aletler, hammaddenin kalitesi, kullanilan metot ve teknikler sirket verimliligini
dogrudan etkileyen faktorlerdendir. Bunun yaninda insan kaynagmin sirket
verimliligine ve iretime katkis1 goz ardi edilemez. Bu konularda yapilan bir ¢ok
calisma gostermistir ki ayni endiistri kolunda ¢alismakta olan sirketler arasinda ya da
aym sirketin farkli departmanlar1 arasinda goriilen iiretim ve verim farklilii sadece
yukarida saymis oldugumuz faktorlerle tanimlanamaz. Aslinda iiretimde goriilen bu

farkliliklarin asil sebebi insanlarin ya da “personel” in yonetilis bigimidir.*®

6! Selamoglu, insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi, s.572
52 Barber , 8.5
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Personel yonetimi bir organizasyon i¢in ¢alismakta olan kisilerin bagvurularini
saglama, se¢cme ve yerlestirme, egitim, licret-maas yOnetimi, saglik ve giivenlik gibi
konulariyla ilgilenir. Personel y&netiminin ortaya cikisi Ingiltere ve Amerika’da
gerceklesmistir. Fabrika sisteminde personel yonetimi departman yoneticilerinin
sorumlulugundaydi.Bu devirlerde personel yonetiminin islevi sadece ise alma, isten
cikarma ve kayit tutmadan ileri gidememistir. Daha sonra “Welfare Secretary” adi
verilen bir kisi is¢i ve isci ailelerinin problemleri ile ilgilenmistir. 1920-1940 yillari
arasinda yeni eklenen fonksiyonlarla unvan da “departman ydnetciligi” nden “igveren
yoneticisi” seklinde degisiklige ugramistir. 1940’lardan sonra “personel yoOneticisi”
adim almistir. Giiniimiizde personel yonetimi yerine “Insan Kaynaklari Yonetimi”
kullanilmaktadir. Personel y0netimi i¢in yeni bir unvan gerekliligi son 15 yildaki
degisiklikler dolayisiyla ortaya c¢ikmustir. Organizasyonlar, calisanlara karsi yeni bir

yaklagim sergilemeleri gerektigini anlamistir.*?
Personel Y6netimi sisteminin olusumunu etkileyen tarihsel olaylar sunlardir:**
o Endiistri devrimi

Personele ait sorunlarin 6nem kazanmasi ve iizerinde durulmasi gerektiginin
anlasilmasi, 18 yy. sonlarinda Ingiltere’de iplik sanayiinde baslayan, diger sanayi

kollarina ve sonugta tiim Avrupa’ya yayilan Sanayi Devrimi donemine rastlamaktadir.®

Bu donemde, Avrupa’da 12. yiizyildan 18. ylizyila kadar ustalarin olusturdugu
bir tiir meslek kurulusu niteliginde olan ‘“corporation” sistemi, personel yonetimi
sistemini benimsememesi nedeniyle tepki toplamis ve 1791 yilinda Fransiz kurucu

meclisi tarafindan kabul edilen “ Le Chaplier” yasasi ile ortadan kaldirilmistir.

o

Sendikaciligin dogusu ve sendikal faaliyetler

Isci hareketlerinin sonucunda sendikacilik dogmus ve devletin desteklemesi ile

birlikte isg¢iler, toplu sozlesmelerine maddi ¢ikarlarinin yani sira sosyal haklar ile ilgili

% Baysal; 5.55
64 Ceylan Aldemir ve Alpay Atakol, Personel Yénetimi, Istanbul, 1994, s.15
55 Selcuk Yalgin, Personel Yonetimi, 7. Basim, istanbul: Beta Basim Yaym, 1994, s.3
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maddeler de koydurmuslardir. Bu maddelerin sayisindaki artis isletmenin personel

birimine olan ihtiyacin1 da zaman iginde arttirmistir.

o

Birinci ve ikinci diinya savaslari

Savaglar, personel yonetimi konusunun gelisimine Onemli katkilar
yapmuslardir. Isgiiciiniin 6nemli kismu silah altina almirken, geriye kalanlarin sivil
alanda en iyi sekilde kullanilmasi sorunu personel yonetimi konusunu giindeme

getirmistir.

o

Devlet korumaciliginin gelismesi

Devlet korumaciligi, is¢i ve dolayisiyla toplum sagligi i¢in gerekli olup, devlet
zaman i¢inde halkin ve zorlayici kosullarin etkisi ile, zayif olan isciyi koruyarak

endiistri iligkileri sistemine miidahale etmistir.

o

Sirketlerin ¢ok uluslulagmasi ve artan rekabet ortami

Sirketlerin diinya pazarlarinda pay kapma c¢abalar1 ve gelisimin sadece
sermayeye degil, ayn1 zamanda, personelin etkili ve verimli kullanilmasina da bagh
olugunun anlagilmasi, personelin dneminin giderek artmasina neden olmustur. Her
tilkede ekonomik ve sosyal yapi nedeniyle yonetim stratejileri farkli oldugundan, ¢ok

uluslu sirketler personel yonetiminin 6neminin artmasina katkida bulunmustur.

Meydana gelen ekonomik, sosyal, teknolojik ve hukuksal degisiklikler
organizasyonlari kokli degisiklikler yapmaya zorlamistir. Siirekli degismekte olan
faktorler liretimi ters yonde etkilemekteydi. Ayrica bdyle kotii durumdaki bir piyasada
Japon firmalar etkilerini artirmaktaydi. Bu yilizden Amerikan firmalann kokli
degisiklikler yapmalar1 gerektigine karar verdiler . Teknolojik ilerlemeler vasifli is¢iye
olan gereksinmeyi arttirmistir. Fazla beceri ve kabiliyet gerektiren bu islere uygun
personelin bulunmasi gerekmekteydi. Belli bir seviyeye gelmis olan ¢alisanlarin motive
edilebilmesi icin yeni is dizaym yapilmasi gerekliligi sosyal degisikliklerin bir
sonucudur. Sirketlerin basarisi i¢in sadece teknik ve finansal ¢abalarin yeterli olmadigi;

insan unsurunun verimlilikte bilyiik rol oynadig1 bdylece kabul edildi.
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Tablo 2.3

insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ile Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Konular

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Hizmet s6zlesmesi

Giinlik c¢alisma  ve

Performansa gore 6deme

O6deme
Kontrol Digsal fcsel
Pliitarist Unitarist
Calisanlarin iliskileri Kollektif Ferdi
Diistik giiven Yiiksek giiven
Mekanistik
Organizasyon _ ~ |Organik esnek kurallar, asagidan
o Resmi kurallar zinciri
prensipleri yukar1
Yukarida asagi, merkezi
Idarenin etkileri [sgiiciiniin adaptasyonu
Politik hedefler Standart performans Performansin artirilmasi

Maliyetin diistiriilmesi

Maksimum kullanim

Kaynak: Ali Riza Biiyiikuluslu ve Giilten Kutal; Cok Uluslu Sirketler ve insan

Kaynaklar1 Yénetimi; Istanbul , Der Yaynlar1, 1996, 5.94
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Tablo incelenerek farkliliklardan bahsedilecek olursa, personel yonetiminde
yukaridan asagi dogru uygulanan kurallar sonucunda bir emir-komuta zinciri, kati ast-
iist iligkileri, maliyetin performanstan daha 6nemli olmas1 gibi geleneksel yaklagimlar
goriilebilir. Insan kaynaklar1 yonetiminde ise performansa ve arttirilmasina dayanan,
isgiicinden maksimum derecede faydalanmaya, egitim ve gelistirmeye 6nem veren,
isgliciiniin igyerine uyumunu saglayan, isgdrene sorumluluk verilerek ve ig¢sel kontrol
ile gliven olusturulmasini saglayan, is odakli ve problem odakli yaklagimlar gibi modern

yaklasimlar s6z konusudur.

Personel yonetiminde, yonetimin uygulamalar1 kati prosediirlere bagli iken,
insan kaynaklar1 yonetiminde, esnek ve orgiitiin gereksinmelerine endeksli bir anlayis
gecerlidir. Bu nedenle personel yonetiminde karar alma siireci oldukca yavas ilerlerken,
insan kaynaklar1 yonetiminde hizli bir sekilde ilerlemektedir. Ayrica insan kaynaklari
yonetiminin, isletme stratejisinin belirlenmesi, uygulanmasi, denetlenmesi gibi
konularda islevde bulunmasina karsilik, personel yonetimi sadece bireye ait bir takim

islemlerin yapildig: bir birim olmaktan ileriye gidememistir.*®

Bagka bir farklilik ise, personel yonetimi, yonetimle ¢alisan arasinda bir koprii
vazifesi goriip, Orgiitin c¢alisanlariyla olan iliskisine vurgu yapmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ise, personel yonetiminin aksine araci rolii oynamakta ve problem
cozme ve arabuluculuktan cok strateji ve planlamayr One ¢ikarmaktadir. Personel
yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki diger bir 6nemli farklilik da insan
kaynaklar1 yonetiminin stratejik planlama , ekonomik ve pazar planlama , yatirim ve
techizat planlama gibi faaliyetlerle ugrasmasi ve ise alma, licretlendirme, egitim, kariyer
yonetimi gibi alt fonksiyonlari, 6rgiitiin amaglari ile bireysel amaglar1 bir arada tutan bir
yaklasimi sergilemektedir. Personel yonetimi ise, biitiin faaliyetleri tek tek ele alarak
diizenlemeyi amaclamaktadir. Bu durum ise, personel yonetiminin standardize edilmis

siireclere dayali bir yonetim anlayisina dayandigini, insan kaynaklar1 yonetiminin ise,

6 Askin Keser, “ Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi; insan Kaynaklar1 Yénetimi”, is Gii¢ Endiistri
Lliskleri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, C.4, Say1 1, s.24
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ortak deger ve amacglart vurgulayan bir yonetim anlayisina sahip oldugunu

gostermektedir.”’

Personel Yénetimi ile insan Kaynaklar1 Yénetimi arasindaki diger bir farklilik
da; personel yonetimi esas olarak orgiitiin ¢alisanlarina yoneliktir. Onlar tedarik etme,
egitme, yonetimin beklentilerini agiklama, yonetimin eylemlerini yargilama,
calisanlarin, isle ilgili ihtiyaclarini karsilama gibi islevleri igermektedir Insan Kayaklar
Yonetimi ise, yonetime yoneliktir. Baska bir ifadeyle personel yonetimi, yOnetici
konumunda olmayan ¢aliganlara yonelirken, insan kaynaklar1 yonetimi yoneticiler dahil
tiim ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Bu durum personel yonetiminin isletme iginde marjinal
konumda oldugunu, insan kaynaklari yonetiminin merkezi bir konumda oldugunu
gostermektedir. Ayrica bir diger farklilik da, personel yOnetiminin insan etmenini bir
maliyet 6gesi olarak degerlendirdigi, insan kaynaklar1 yonetiminin ise, insant Orgiitiin

bir pargasi olarak degerlendirdigidir.

Saydigimiz bu farklarin disginda personel yonetimi ile insan kaynaklar
yonetimi arasinda benzer noktalar da s6z konusudur. Bunlar arasinda, her ikisinde de
calisanlarin yeteneklerinin, bireysellige verilen onem dogrultusunda gelistirilerek,
organizasyon basarisina en iyi katkiyr yapmasi vurgulanir.Bunun disinda her iki
modelde ¢alisanlarin uygun ve uyum saglayabilecegi islere yerlestirilmesi amacina
sahip oldugu gibi her iki modelin de yonetimdeki fikri insan onuruna uygun davranis

talep etmesidir.*®

Tim bu farkliliklara dayanarak, 6zellikle orgiitte bireye verilen deger, orgiitiin
misyonu, vizyonu gibi Orgiitsel kiiltlir gibi pek c¢ok yeni yaklasim personel
yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecisi ifade eden yeniliklerdir. Bu noktada
da, personel yonetiminin geleneksel olan ve sadece personelin orgiitle ilgili islemlerine
dayanan yapisinda farklilasma yasanarak, bireyin her tiirlii problemlerini, egitimini,
gelistirilmesini ve kariyer planlamasinin yapilmasi gibi pek cok orgiitsel stratejilerin
uygulanmaya baslandig1 modern personel yonetimine yani insan kaynaklar1 yonetimine

gecilmistir. Dolayisiyla personel yonetimi sadece personel departmani ile smirh

%7 Engin Yildirim, Endiistri iliskileri Teorileri, Sakarya: Degisim Yaynlari, 1997, s.150-151
%% Karen Legge, Human Resource Management: A Critical Analysis”, New Perspective on Human
Resource Management, ed. John Storey, London: Routledge, 1989, s.152
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kalmamakta tiim organizasyon kademeleri ile koordinasyon iginde olan bir yapiya
biirlinmektedir. Kisacasi; insan kaynaklar1 yonetimini isletmenin personel se¢imi,
egitimi, gelistirilmesi gibi modern yonetim aktiviteleri ile geleneksel personel yonetimi
stratejilerinin biitiinlestigi bir yonetim anlayis1 olarak personel yonetiminin gelismis bir

versiyonu olarak tanimlamak miimkiindiir.*’
Insan Kaynaklar1 Y®&netimi nin islevlerinden bahsedilecek olursa;

Insan Kaynaklari Yonetimi, isletmenin insan kaynaklari ile ilgili her tiirlii
faaliyetinin planlanmasi, Orgiitlenmesi , yiiriitiilmesi, esgiidiimiiniin yapilmasi ve
denetiminden birinci derecede sorumlu olan birimdir. Dolayisiyla bir ¢alisan ile isletme
arasinda meydana gelebilecek tiim iliskiler Insan Kaynaklar1 Yonetimi kapsami

igerisindedir.

Bir elemanin isletmeye dahil olmasindan isten ayrilmasimna kadar gegirdigi
stirec igerisinde karsi karsiya kaldigi insan kaynaklar1 uygulamalar1 insan kaynaklarinin

islevleri olarak adlandirilmaktadir.”

Belli bash insan Kaynaklar1 Y&netimi islevleri; ise alma yerlestirme, egitim ve
gelistirme, gilidiileme, is ve isgdren degerlemeleri, licretleme, calisma iliskileri ve

giivenlik, iletisim ve disiplin olarak siralanabilir.
2.5 insan Kaynaklar1 Yonetimi nin Endiistri iliskilerine EtKisi

Isci yonetim iliskileri iki farkli alanda incelenmektedir. Bunlardan biri icsel
bakis acisina sahip olan insan Kaynaklar1 Yénetimi, digeri de dissal bakis acisina sahip

olan endiistri iliskileridir.

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, istihdam iliskilerinin sonuglarini birey ve orgiit
acisindan ele alirken, endiistri iligkileri ise; is piyasalarinin sartlari, sektorel yapi, sosyal

degerler gibi makro degiskenlere 6nem vermektedir.

69Keser, s.24
" Okur, s.54
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1980 sonrasi uluslararasi ekonomik sartlarin degismesiyle, istihdamin hizmet
sektoriine kaymasi, teknolojik gelismeler sonucu is organizasyonlarinin, isgiiciiniin
niteliginin degismesi, esnek iiretim ve yonetim tekniklerinin uygulanmasi, igverenlerin
insiyatiflerinin artmasi, liberal egilimlerin giiclenmesi ile endiistri iligkileri sisteminin
bu degisim kosullarina cevap iiretemeyisi ve rekabet ortaminin insan kaynagindan ¢ok
daha fazla yararlanmay1 gerektirmesi sendikasizlastirma ve insan kaynaklar1 yonetimi

gibi uygulamalar1 6n plana ¢ikarmstir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ile endiistri iliskileri arasinda farkliliklar
bulunmasiyla birlikte, birbirlerine benzer yonleri de mevcuttur. Endiistri iligkileri, insan
kaynaklar1 yoOnetimine nazaran daha cogulcu bir bakis agisina sahiptir. Endiistri
iligkileri, insan kaynaklar1 yonetiminde oldugu gibi sadece isgi-igveren iligkisini degil,
isverenle sendikanin ve bunlarin devletle iligkisini de ele almaktadir. Endiistri iligkileri

kollektif iligkiler odaklidir, issizlik, gelir dagilimi, yoksulluk gibi konular1 da kapsar.

Aralarindaki farkliliklar agisindan Onemli bir baska nokta da ; Endiistri
iligkilerinde istihdam iliskilerinin diizenlenmesinde kurallarin Onemli derecede
belirleyici olmasidir. Endiistri iligkileri, kurallarin mahkeme kararlari, yasal
diizenlemeler vb. ile diizenlendigi bir yapidir. insan kaynaklar1 yonetimi ise, planlama,
secme, degerlendirme ve gelistirme gibi fonksiyonlar1 ile sadece organizasyon
diizeyinde insan kaynagimin etkili kullanimin1 amaglamakta ve bu yonde politikalarini
uygulamaktadir. 1980 sonrasi endiistri iligkilerindeki degisim organizasyon yapisinin,
isgiicliniin ve iiretim slirecinin esneklestirilmesini ve isgiiciiniin yaraticiliginin
giiclendirilerek rekabet {iistlinliigli saglanmasini ifade etmektedir. Bu durum, insan
kaynaklar1 yonetiminin ig¢i-isveren iligkisini 6n plana ¢ikarirken, endiistri iligkilerinin
bir tercih yapmasini gerektirmektedir. Bu ¢alisma hayatinin kuralsizlastirilmasi, is¢inin
isveren karsisinda korumasiz birakildigr anlaminda degildir. Ancak endiistri iliskileri
nin bu kurallarin olugsmasinda belirleyici olma rolii zayiflamistir. Bir bagka farklilik ise,
Endiistri iliskileri, isci-isveren iliskisinde farkli ¢ikarlardan kaynaklanan uyusmazligi

vurgulamaktadir.
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Tablo 2. 4

Insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Endiistri iliskileri nin Temel Boyutlari

BOYUTLAR ENDUSTRI INSAN KAYNAKLARI
ILISKILERT YONETIMI
Psikolojik 6zlesme Itaat bagllik
DAVRANISIN Normlar, gelenekler Degerler, misyon
KAYNAGI
ILISKILER Diisiik giiven Yiiksek giiven
Cogulcu Kollektif
Kollektif Bireyci
ORGUT VE TASARIM | Formel roller Esnek roller
Heyerarsi Diiz yap1
Isboliimii Takim ¢alismasi, otonomi
Yonetsel kontrol Kendi kendini kontrol

Kaynak: David Guest “Human Resources Management Trade Unions and Industrial
Relations” Storey, J (der), Human Resources Management: A Critical Text, London:Routledge,

1995, s.112

Tabloya gére; Insan kaynaklar1 yonetimi, 6diil, takim ¢aligmasi, motivasyon,
iletisim gibi politikalarla gorenlerin orgiite bagli kalmalarmi saglamaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde baglilik temel islevlerden biriyken, endiistri iliskileri de

bagliliktan ¢ok itaat 6n plandadir.
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Bunun vurgulanmasi endiistri iligkilerinde diisiik giivenin , insan kaynaklar1
yonetiminde ise yiiksek giivenin s6z konusu oldugunu ortaya koymaktadir. iki model
arasindaki onemli bir farklilik da; endustri iligkileri insan kaynaklari yonetimi ile
karsilastirildiginda bilimsel ag¢idan daha diisiik konumdadir. Bunun nedeni ise , teoriye
daha fazla agirlik vermesi ve uygulamayir ihmal etmesidir. Bole bir yapida insan
kaynaklar1 yonetimi olumlu ¢agrisimlar yapan, limit veren bir alan olarak goriiliirken,
endistri iliskileri , catisma gibi olumsuz unsurlarla ilgilenen bir alan olarak
degerlendirilmektedir.”! Bu sekilde degerlendirilmesinin nedeni, taraflar arasinda
pazarlik giigleri nedeniyle olusan dengesizliktir. Endiistri iliskileri de bu nedenle taraflar
arasinda giic dengesini saglamak icin sendika, ideoloji ve kurallar iizerinde

yogunlagmustir.

Endiistri iligkileri ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki bir diger fark da
licretleme sisteminden kaynaklanmaktadir. Insan kaynaklar1 yénetiminde iicretleme,
performansa, bireysel kriterlere gore gerceklestirilirken, endiistri iliskilerinde kolektif

belirlenmekte ve standartlasma s6z konusu olmaktadir.
2.6 Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sendikalara Etkisi

Degisen ekonomik, politik, sosyal ¢evre ve iiretimdeki degisimlerin yarattigi
yeni dinamikler sendikalar1 siiphesiz ki etkilemistir.Sendikalar1 farkli bir gelisim
stirecine sokan diger bir gelisme ise firmalarda son yillarda yayginlik kazanan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 olmustur. Bu noktada insan kaynaklar1 sendikalara kars1 bir

tehdit haline gelmistir.
Bu, firmalarda farkli sekillerde ortaya ¢ikabilmektedir;

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir firma igerisinde sendikalar1 tamamen dislayacak
sekilde uygulanabilmektedir. Firmalar, takim calismasi, performans degerleme, kalite
cemberleri gibi yeni iiretim tekniklerini kullanarak sendikalari devre dis1 birakmaya

caligmaktadir. Calisanlar1 kollektif ¢alismaya degil, grup dinamizmi c¢ergevesinde

" Yildirim, 5.162-163
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calismaya tesvik etmektedir. Calisanlarin  yonetime katilmasini desteklemekte,

odiillendirmeye 6nem vermektedir.

Cogulcu bir anlayisa sahip firmalarda Insan Kaynaklar1 Y6netimi, sendikalarla

uzlagma yoluna da gidebilir.

Yukarida bahsedilen yeni iiretim tekniklerinin uygulanmasinda sendikalarla
isbirligi yapabilir, iiretimde verimi arttirmak icin sendikalarin goriislerine onem
verebilir, sendikal muhataplarla uzlasma yoluna gidebilir, istihdam gilivencesi ve yeni

yapilacak yatirimlar konusunda isbirligi saglama yoluna gidebilir.

Bunlarin disinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi, sendikalarin firmalara girmesine

gerek kalmayacak sekilde de uygulanabilir.

Bunun sonucu olarak belirtilebilir ki, insan kaynaklar1 yonetiminin sendikalara

kars1 tutumu her yapida ayni degildir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin sendikalar1 etkileyen diger bir yonii ise; insan
kaynaklar1 tekniklerinin genellikle beyaz yakali ¢alisanlar1 ve yoneticileri kapsamasi ve
mavi yakalilarin bu uygulamalardan yararlanamamasidir. Beyaz yakali , bilgi is¢ileri
maliyeti yliksek, sinirli sayida, isletmelere bagiliklar1 zayif, cografi akiciligr fazla olan
is¢i toplulugu oldugundan ve isciler yenilik, beceri, yaraticilik isteyen alanlar1 tercih
ettiklerinden ve insan kaynaklar1 yonetimi modeline sahip isletmeler tarafindan tercih
edildiklerinden endiistri iligkilerinin kurala bagli, standart, kollektif yaklagimina karsin
insan kaynaklar1 yaklasimlarini tercih etmektedirler. Ciink{i, bu tip is¢iler, vasif
seviyeleri yiiksek oldugundan ve bireysel olarak da haklar elde edebilecek glicte
olduklarindan sendikalara ihtiya¢ duymamaktadirlar. Bu da sendikalarin giic

kaybetmesindeki 6nemli unsurlardan biridir.

Sendikalar1 etkileyen diger bir unsur da, is iliskilerinin bireysellesmesi
olmustur. Dogrudan iletisim, performansa bagli iicret sistemleri, bireysel
degerlendirme, kariyer gelistirilmesi ve calisanlarin hisse sahibi olmalarina olanak

taniyan programlar bireysellestirmede kullanilmaktadir. Bu siiregte ¢alisanlarin bir
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rekabet Ustlinliigli arac1 olarak goriilmesiyle, iscilerin danigsma, bilgi paylasimi ve ¢ift
tarafli iletisim prosediirleriyle konulara katilmalar1 giderek 6nemli hale gelmistir.
Iscilerin kararlara daha fazla katihmi, verimlilik ve kalitenin artmasma yol
acmaktadir.Katilim hem calisanlari motive edici bir unsur oldugu gibi hem de isletme
hedeflerine olan baghlig1 da arttiracaktir. Bu durum ise sendikalar i¢in bir tehdit

olusturmaktadir.”

Insan Kaynaklari Yonetimi nin bu uygulamalar1 karsisinda sendikalarin da
ayakta kalabilmesi i¢in yapmasi gerekenler vardir. Ciinkii, ekonomik, sosyal ve politik
cevre tiim diinyadaki sendikalarin goérev ve stratejilerini yeniden gozden gecirmelerini
zorunlu kilmistir. Drucker’a gore sendikalarin dniinde ii¢ yol bulunmaktadir. ilki, hicbir
sey yapmazlarsa yok olabilirler. Ozgiir , demokratik bir toplumda bile gereksiz bir
kurulus olabilirler. Ikincisi, devletin zorunlu sendika iiyeligi ile varliklarim
stirdiirebilirler. Sonuncusu ise, sendikalarin yonetimle diismanca iliski icine girmeyip ,
uzlasma icinde rollerine devam etmeleridir. Boylelikle, verimlilik, kalite konusunda,
isletmenin rekabet giicliniin siirdiiriilmesi konusunda yonetimle beraber calisacak,
tiyelerinin islerini gelirlerini korumus olacaktir. Dolayisiyla sendikalarin yapmasi
gerekenler, oncelikle sendikalarin kendilerine yonelen tehditlerin nedenlerini arastirip,
bunlara uygun stratejiler gelistirmeleri gereklidir.Daha sonra bunlara uygun hedeflerini
belirlemeli, strateji ve politikalarini degisime uygun olarak olusturmalar1 ve istihdam
degisimleri, iiretim egilimleri, kamu politikalar1 gibi konulara uzun dénemli politikalar
gelistirmelidir.”” Bunun i¢in liderlik kadrolarmmn gelistirilmesi gerekmektedir.
Liderlerin yeni donemi iyi kavrayabilmeleri ve buna uygun vizyon gelistirmeleri
gereklidir. Bu donemde sendikalarin giiclenmesinin olmazsa olmaz sarti, iiye sayisidir.
Bu nedenle sendikalar, kadin ve geng iiyelere yonelik yeni politikalar gelistirmeleri,
faaliyetlerini ¢esitlendirmeli, ticret sendikaciligin1 birakip belli bir kesimin degil biitiin
toplumun menfaatini savunan yapilar haline gelmelidir. Ayrica sendikalar firmanin
piyasa i¢indeki durumu, rekabeti ile yakindan ilgilenmeli ve firmalar icin rekabeti

kolaylastirict rol oynamalidir.

2 T Erdut, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri iliskilerinde Degisim, izmir: Tiihis Yaynlar, s.83
7 Y1ldirim, 5.190
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Sendikalarin  gelecekte var olabilmeleri i¢in geleneksel kimliklerini
degistirmeleri, olusan degisimlere uyum gostermek ve onlar1 etkileyen kurumlar haline

gelmek zorundadir.

Personel yoOnetimi kavramimin uygulandigi ve yaygin oldugu donem, kitle
tiretimi donemidir. Kitle {iretiminin yaygin olugu donemde her iggoren i¢in tanimlanmis
belli isler mevcuttu ve her isgérenin sorumlu oldugu tek bir is s6z konusuydu. Bu
donem isgdrenin makine olarak algilandigi, performans arttirilmasi ihtiyacinin s6z
konusu olmadigi bir dénemdi. Isgoren sadece kendisine verilmis olan, yapmakla
yukiimlii oldugu isi yapmaktaydi. Motivasyon, performans, is degerleme gibi kavramlar
s6z konusu olmamaktaydi. Boyle bir dénemde “personel yonetimi” kavrami iglerin
yolunda gitmesi i¢in yeterli olmaktaydi. Bu donem ayni zamanda sendikalarin da en
giicli. olduklar1 donemdi. Belli is tanimlar1 karsisinda makine gibi goriilen insan
gliciiniin gereksinimleri oldugu bilincine heniiz kavusulmamisti. Dolayisiyla isgdrenin
doyurulmasi oldukga kolayd: ve sendikalar isgérenin o zamanki ihtiyaglarina tek basina

cevap verebilmekteydi.

Ne zaman ki, liretimin Orgiitlenmesinde degisimler olugsmaya basladi; bu
degisimler personel yonetimine de yansidi ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami
ortaya ¢ikti. Uretimin esnek iiretime dogru kaymasiyla ve orgiitte insan unsurunun
Oneminin artmasiyla, insanin makine olmadigi, performansinin artirilmasiin gerekli
oldugu, doyurulmasi gerekli bir varlik oldugu ger¢egi on plana ¢ikti. Bu durumun
ortaya c¢ikmasiyla sendikalar isgérenin ihtiyaglarina cevap vermede zorlanmaya
baslamiglardir. Insan unsurunun 6neminin artmaya baslamasiyla ve insan kaynaklari
yonetimi kavramimin 6n plana ¢ikmasiyla sendikalarin insan kaynaklar1 ydnetimine
bakis agilarinda ve yaklagimlarinda belirgin degisiklikler meydana gelmeye baglamistir.
Insan Kaynaklari Yonetimi, sendikalar igin bir tehdit olarak algilanmaya baslamus,
sendikalar tarafindan rakip goriilmeye baslamistir. Ciinkii insan kaynaklar1 yonetiminin

sendikalarin yerini almasindan korkulmaktaydi.
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UCUNCU BOLUM
3.SENDIKA YONETIMLERININ TUTUMLARI UZERINE BIR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma Tiirkiye’deki isci sendikalarmin Insan Kaynaklar1 Yonetimi® ne

bakis agilarini ve algilayislarini anlamaya yonelik olarak gergeklestirilmistir.
3.1.1 Arastirmamin Kapsami

“Isci sendikalarnin Insan Kaynaklar1 Y&netimi ne bakis agilar1” konulu ¢alisma
Tirkiye’de Tiirk-is, Hak-is ve Disk olmak iizere ii¢ konfederasyon catis1 altindaki

sendika merkez ve subelerinde uygulanmstir.

3.1.2. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada anket yontemi uygulanmistir. 18 sorudan olusan anket formu
Tiirkiye’deki is¢i sendikalarinin genel merkez ve subelerine; elden, posta, elektronik

posta ve faks yoluyla ulastirilmis; cevaplandirilmis anketler yine ayni yolla toplanmastir.
3.1.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calisma Tirk-is’e bagli 28 sendikanin genel merkezleri ve bunlara bagli 638
subeden (ana kiitle) , 17 merkeze ve 432 subeye ulastirilmis olup (6rneklem); 3 genel

merkezden ve 83 subeden olmak iizere 86 adet cevaplandirilmis anket elde edilmistir.

Hak-is’e bagli 8 sendikanin genel merkezleri ve bunlara bagli toplam 57
subeden (ana kiitle), 6 merkez ve 42 subeye ulasilabilmis (6rneklem), 3 merkez ve 6

sube olmak iizere 9 adet cevaplandirilmis anket elde edilmistir.

Disk’e bagli 12 sendikanin genel merkezleri ve bunlara bagh toplam 133
subeden (ana kiitle), 2 genel merkez ve 61 subeye ulasilabilmis (6rneklem) ve 12 sube

tarafindan cevaplandirilmis 12 anket elde edilmistir.
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3.1.4. Verilerin Degerlendirilmesi Yontemi

Verilerin  degerlendirilmesinde  frekans dagilimindan ve grafiklerden

yararlanilmigtir.
3.2 Arastirmanin Bulgulan

Arastirma sonucu elde edilen anketler degerlendirilirken 6ncelikle tiim anketler
ayrim yapilmaksizin frekans dagilimlarina gore degerlendirilmistir. Daha sonra ise
anketler; konfederasyonlar bazinda ayrim yapilarak, anketleri cevaplandiran personelin
“gdrev siireleri” ve “gdrevleri’ne goére frekans dagilimlar1 hesaplanarak Insan

Kaynaklar1 Yonetimi’ne bakis agilar1 degerlendirilmeye calisilmistir.

Ozetle; bu ¢alismada Sendikalarin insan Kaynaklar1 Y&netimi’ne bakis acilari
degerlendirilmeye c¢aligilirken, anketler {i¢ farkli sekilde grup olusturularak

degerlendirilmistir.

Oncelikle cevaplandirilmis tiim anketler hi¢ bir sekilde bir ayrima tabi
tutulmaksizin frekans dagilimlarina goére degerlendirilmistir.Boylelikle sendikalarin

ortak goriis ve egilimleri tespit edilmeye calisilmistir.

Daha sonra anketler Tiirk-is, Hak-is ve Disk olmak iizere konfederasyonlar
bazinda ayrilmistir ve konfederasyonlar bazinda da iki faktére gore degerlendirilmistir.

Bu iki faktor ise gorevler ve gorev siireleridir.
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Calismay1 olusturan toplam anket sayisinin ; merkez ve subelere gore

konfederasyonlara gore dagilimi asagidaki sekilde 6zetlenebilir;

Anket cevaplandiran genel merkez sayist 6

Anketi cevaplandiran sube sayisi 101

veE

genel merkez
6%

Grafik 3.1

Anketlerin Merkez ve Sube Bazinda Dagilimi
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Anketi cevaplandiran sendikalarin konfederasyonlar bazindaki dagilimi
Tiirk-is’e bagl genel merkez ve sube toplami 87
Hak-is’e bagli genel merkez ve sube toplami 9

Disk ‘e bagli genel merkez ve sube toplami 12

Disk
11%

81%

Grafik 3.2
Anketlerin Konfederasyonlara Gore Dagilimi

(Calisma sonucu elde edilen 108 adet cevaplandirilmis anket, konfederasyonlar
bazinda gruplandirilip degerlendiriliginde ; toplam 108 anketin 87 adedinin Tiirk-is’e
tiye sendikalar tarafindan, 12 adedinin Disk’e iiye sendikalar tarafindan, 9 adedinin ise

Hak-is’e liye sendikalar tarafindan cevaplandirildigi goriilmektedir.

Calisma is¢i sendikalari calisanlarina yonelik olarak hazirlanmistir. Bu baglamda
sendika calisanlarindan Insan Kaynaklar1 Y&netimi hakkinda en ¢ok bilgi ve fikir sahibi

olabilecek kisilerin anketi cevaplandirmalar talep edilmistir. Geri donen 108 anketin;
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67 adeti sube bagkanlari; 20 adeti sube sekreterleri; ve geri kalan 21 adeti ise
yonetim kurulu tiyeleri, sube temsilcisi, toplu sézlesme miidiirleri, genel sekreterden

olusan sendika personeli tarafindan cevaplandirilmistir.
Sube baskani 67
Sube sekreteri 20

Diger 21

Sube sekreteri
19%

Diger
19%

Sube bagkan1
62%

Grafik 3.3

Anketi Cevaplandiran Sendika Personelinin Gorevi

Ankette yer alan ilk 4 soru anketin hangi konfederasyona baglh hangi sendika
tarafindan cevaplandirildigi, anketi hangi personelin cevaplandirdigi ve bu personelin
kag¢ yildir simdiki gérevinde bulundugu sorulari yer almaktadir.4. sorudan sonra 5. soru
ile isci sendikalarmm Insan Kaynaklari Yonetimi ne bakis agisin1 sorgulayan sorular
baslamakta ve bu amagla yoneltilmis 14 soru ile toplam 18 soruluk anket sona

erdirilmistir.
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Asagida anket sorularma verilmis cevaplarin frekans dagilimlart  ve
degerlendirmeleri yer almaktadir. Anket sorularina verilmis cevaplarin frekans
dagilimlar1 6nce ayrim yapilmaksizin toplam 108 anketin genelini, daha sonra
konfederasyonlar bazinda gorev siirelerine gore ayrilmis durumdaki dagilimi1 daha sonra

ise gorevlere gore ayrilmis durumdaki frekans dagilimlarini belirtmektedir.
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Gorev siirelerinin konfederasyonlar bazindaki dagilimi ise asagidaki gibidir;
TURK-IS

Anketi cevaplandiran, Tiirk-is’e bagh 87 sendika calisaninin gérevde bulunma

stirelerine gore dagilimi asagidaki sekildedir.
0- 5 wilarasi: 28 kisi
5-10 yil aras1 : 26 kisi
11-15 yil arast : 15 kisi
16-20 y1l arast : 10 kisi

20 yil tizeri . 8 kisi

gorev siiresi >20
9%

gorev siiresi 16-20

1% gorev siiresi 0-5
(V]

33%

gorev siiresi 11-15
17%

gorev siiresi 6-10
30%

Grafik 3.4

Tiirk-is’te Gorev Siirelerinin Dagilim
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DISK

0- 5 yilarast: 7 kisi
5-10 yil aras1 : 4 kisi
11-15 y1l arast : 1 kisi
16-20 y1l arast : O kisi

20 y1l iizeri : 0 kisi

gorev siiresi 11-15
8%

gorev siiresi 6-10
33% .

gorev siiresi 0-5
59%

Grafik 3.5

Disk’te Gorev Siirelerinin Dagilim

54




HAK-IS
0- 5 yilarast: 3 kisi
5-10 yil arast : 2 kisi

11-15 y1l arast : 4 kisi

0- 5 yilarasi
33%

11-15 yil arasi
45%

5-10yil arasi
22%

Grafik 3. 6

Hak-is’te Gorev Siirelerinin Dagilimi

Anket sorularmmi cevaplandiran personelin gorevde bulunma siiresi ile
cevaplarin yonii arasinda bir iliski olup olmadig1 aranacaktir. Buna gore ankette yer alan

her soruya verilen cevaplar gorev siireleri bazinda degerlendirilecektir.

Gorevde bulunma siirelerine gore 0-5 yil, 6-10 yil, 11-15 yil, 16-20 yil ve 20
yil tizeri olmak iizere 5 farkli grubun anket sorularina verdikleri cevaplar
degerlendirilecektir. Gorevde bulunma siirelerinin insan kaynaklar1 yonetimine bakis

acisinda bir degisikilik yaratip yaratmadigi tespit edilmeye calisilacaktir.
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Disk’e bagl sendikalardan elde edilen anket sonuglarinda 11-15 yil aras1 gorev
stiresine sahip bir tek personel bulundugu ve baglh oldugu grubun cevaplarini her ne

olursa olsun %100 olarak yansitacagi i¢in o grubun cevabi goz ardi edilecektir.
SENDIKADAKI GOREVIN ETKISI

Anket caligmasina katilan ve Tiirk-is’e bagl sendikalarda calisan personelin

sendikadaki gorevlerine gore sayisal ifadesi su sekildedir.
Baskan: 61 kisi :%79
Sekreter: 17 kisi: %22

Diger personel: 9 kisi: %12

Diger
10%

Sekreter
20%

Bagkan
70%

Grafik 3.7

Tiirk-is’te Gorev Dagilimi
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Disk’ e bagl sendikalardan ¢alismaya katilan personelin gorev dagilimi ise su

sekildedir:

Baskan: 3 kisi : %25

Sekreter: 4 kisi : %33

Diger personel: 5 kisi : %42

Baskan
25%

Diger
42%

Sekreter
33%

Grafik 3.8

Disk’te Gorev Dagilimi
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Hak-is’e bagl sendikalardan ¢alismaya katilan personelin gérev dagilimi ise

su sekildedir
Bagkan: 7 kisi :%78
Sekreter: 1 kisi : %11

Diger personel 1 kisi: %11

Hak-is’e  bagli sendikalarda

calisanlarin

cevaplari

gorevlerine

gore

degerlendirilirken, sekreter ve diger personelin verdikleri cevaplar sadece birer kisi

olmalarindan 6tiirti hep %100 oranini verecek olmalarindan dolay1 ihmal edilecektir.

11%

Sekreter

Diger
11%

Bagkan
78%

Grafik 3.9

Hak-ig’te Gorev Dagilim

Anket sorularmma verilen cevaplarin sendika calisanlarinin gorevlerine gore

dagilimlar ise asagida ifade edilmektedir:
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3.2.1 Simdiki insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin Sendikalar Tarafindan

Degerlendirilmesi

<

5. soru olarak ankette yer alan Simdiki ‘Insan Kaynaklar1 Yéneticileri ¢ nin
tutum ve davraniglarini gegmisteki ‘Personel Miidiirleri’ne gore nasil tanimlarsiniz?
Sorusu, ankete katilanlarin %48 1 tarafindan daha tutucu ve baskici; geri kalan %52

tarafindan ise daha demokrat ve cagdas olarak cevaplandirilmistir.

5. Soruya verilen cevaplarin Tiirk-is’ e bagh sendikalarda calisanlarin gorev

stireleri goz onilinde bulunduruldugunda dagilimi su sekildedir:

0-5 yil aras1 gorevde bulunan personelin % 43’li daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %57’si de daha tutucu ve baskici cevabini segmistir.

6-10 y1l aras1 gérevde bulunan personelin %46’s1 daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %54°1 de daha tutucu ve baskici cevabini se¢mistir.

11-15 yil aras1 gorevde bulunan personelin %601 daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %40°1 da daha tutucu ve baskici cevabini segmistir.

16-20 yil aras1 gorevde bulunan personelin %70'i daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %30’u da daha tutucu ve baskici cevabini se¢mistir.

20 yildan fazla siiredir gorevde bulunan personelin ise %62'si daha demokrat

ve ¢agdas cevabini verirken, %38’1 de daha tutucu ve baskici cevabini se¢mistir
Disk’e bagl sendikalardan gelen yanitlar:

0-5 yil aras1 gorevde bulunan personelin % 28’i daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %71°1 de daha tutucu ve baskici cevabini se¢mistir.

6-10 yil arasi gorevde bulunan personelin %100’ daha tutucu ve baskici

cevabini vermistir.

11-15 yil aras1 gorevde bulunan personelin yine %100’ daha tutucu ve

baskici cevabini se¢mistir.
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Hak-is’e bagli sendikalardan gelen yanitlar:

0-5 yil aras1 gorevde bulunan personelin % 33’li daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %67’si de daha tutucu ve baskici cevabini se¢mistir.

6-10 yi1l aras1 gorevde bulunan personelin %100’ daha demokrat ve cagdas

cevabini vermistir.

11-15 yil aras1 gorevde bulunan personelin %50'si daha demokrat ve cagdas

cevabini verirken, %50’si de daha tutucu ve baskici cevabini se¢mistir.
Gorevlere gore frekans dagilimi
Tirk —is e bagh sendikalardan gelen cevaplarin gorevler bazindaki dagilima:

Baskanlarin %43°li daha tutucu bulduklarini , %57’si ise daha demokrat ve

cagdas buluklarini ifade etmislerdir.

Seketerlerin ise %30 ‘u daha tutucu bulduklarini, %70’i de daha demokrat ve

cagdas bulduklarii ifade etmislerdir.

Diger personelin ise %33’ii daha tutucu bulurken %67’si ise daha demokrat ve
cagda bulduklarini belirtmislerdir.

Disk’ e bagl sendikalardan gelen cevaplarin gorevler bazindaki dagilima:

Baskanlarin %67’si daha tutucu bulduklarini , %33’ii1 ise daha demokrat ve

cagdas buluklarini ifade etmislerdir.

Sekreterlerin ise %75°1 daha tutucu bulduklarini, %25°1 de daha demokrat ve

cagdas bulduklarini ifade etmislerdir.
Diger personelin ise %100’ daha tutucu bulduklarini ifade etmislerdir

Hak-is’ e bagli sendikalardan gelen cevaplarin gorevler bazindaki dagilima:
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Baskanlarin %43°li daha tutucu bulduklarini , %67’si ise daha demokrat ve

cagdas buluklarini ifade etmislerdir.

3.2.2 Sendikalar ile IKY Arasinda Cikar Catismasi Problemi

Isci sendikalarmin Insan Kaynaklar1 Yénetimi ne bakis agisini degerlendirmede
onemli rol oynayacak olan ve 6. maddede yer alan “ Sendikalar ile Insan Kaynaklart
Yonetimi arasinda ¢ikar ¢atigmasi var midir?” sorusu ise ankete katilan 108 kisinin 1051
tarafindan cevaplandirilmis ve 67 kisi (%64) tarafindan evet olarak cevaplandirilirken,

38 kisi (%36) tarafindan hayir olarak cevaplandirilmistir.

Evet
64%

Grafik 3.10

Sendikalarla IKY Arasinda Cikar Catismasi Var Midir?
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Gorev siirelerine gore dagilim:
Tiirk-is’e bagl sendikalar

0-5 yil aras1 gorevde bulunanlarin %64’ catismanin oldugunu savunurken

%36’s1 bunu reddetmektedir.

6-10 yil aras1 gorevde bulunanlarin %62’si ¢atismanin oldugunu savunurken

%34’1 bunu reddetmektedir.

11-15 y1l aras1 gorevde bulunanlarin %53’ ¢atismanin oldugunu savunurken

%47’s1 bunu reddetmektedir.

16-20 yil aras1 gorevde bulunanlarin %601 catismanin oldugunu savunurken

%40’1 bunu reddetmektedir.

20 yildan fazla siiredir gérevde bulunan personelin ise %63’{i ¢catismanin var

oldugunu belirtirken, %37’si de olmadigini savunmustur.
Disk’e bagl sendikalar

0-5 yil aras1 gorevde bulunanlarin %72’si ¢atismanin oldugunu savunurken

%28’1 bunu reddetmektedir.

6-10 yil aras1 gorevde bulunanlarin %75’1 ¢atismanin oldugunu savunurken

%25°1 bunu reddetmektedir.
Hak-is’ e bagli sendikalar:

0-5 yil aras1 gorevde bulunanlarin %67’si ¢atismanin oldugunu savunurken

%331 bunu reddetmektedir.
6-10 y1l aras1 gorevde bulunanlarin %100’i catismanin olmadigini belirtmistir

11-15 yil aras1 gorevde bulunanlarin %100’i ¢atismanin oldugunu belirtmistir.
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Gorevlere gore dagilim:
Tirk-is

Bagkanlarin %52’si ¢ikar catismasinin oldugunu diisiinmektedir. %48 ise bu

soruya hayir cevabini vermistir.
Sekreterlerin ise %83°1i evet catisma var derken, sadece %17’s1 hayir demistir.

Diger personelin %78’1  ¢atigmanin yasandigimi belirtmis, %?22’si bunu

reddetmistir.
Disk

Baskanlarin %331 ¢atigmanin yasandiginmi belirtirken % 67’si yasanmadigini

belirtmistir.

Sekreterlerin %75°1 evet ¢atigma yasanmaktadir cevabini vermis, %25°i de

bunu reddetmistir.

Diger personel ise ayni skilde %75 oraninda evet cevabi vermis ,%75 oraninda

ise hayir cevabi vermistir.
Hak-is

Bagkanlarin %57’si ¢atismanin yasandigini belirtirken % 43’1 yasanmadigini

belirtmistir.
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3.2.3 Sendikalarin IKY ile Yasanan Cikar Catismalarim Karsilama Sekli

7.8irada yer alan “Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile sendikalar arasinda
cikar catismasmin yasanmasini dogal buluyor musunuz?” sorusu ise 105 Kkisi
tarafindan cevaplandirilmis olup 65 Kisi (%62) tarafindan evet, 40 Kisi (%38)

tarafindan ise hayir olarak degerlendirilmistir
Goreyv slirelerine gore:
Tirk-is’e bagh sendikalarin yanitlari:
0-5 yil aras1 gorevde bulunanlar: %64 evet %36 hayir
6-10 y1l aras1 gorevde bulunanlar: %38 evet %062 hayir
11-15 yil arast gorevde bulunanlar: %53 evet %47 hayir
16-20 y1l aras1 gérevde bulunanlar: %40 evet %60 hayir
20 yildan fazla gorevde bulunanlar: %37 evet %63 hayir
seklinde cevap vermislerdir.
Disk’e bagl sendikalarin yanitlart:
0-5 yil aras1 gorevde bulunanlar: %28 evet %72 hayir
6-10 y1l aras1 gorevde bulunanlar: %50 evet %350 hay1r
Hak-is’e bagli sendikalarin yanitlart:
0-5 yil aras1 gorevde bulunanlar: %33 evet %67 hayir
6-10 y1l aras1 gorevde bulunanlar: %50 evet %350 hayir

11-15 yil aras1 gorevde bulunanlar: %75 evet %25 hayir
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Gorevlere gore:
Tiirk-is

Tiirk-is’e bagli sendikalarda c¢alisan baskanlarin %43’ c¢atigmayi

karsilarken %57’si ise bunu dogal karsilamadiklarini belirtmistir.

Sekreterlerin ise %60’1 catismay1r dogal karsilamakta, %40°1 ise

karsilamamaktadir.
Diger personelin ise %77’si ¢atismay1 dogal karsilamaktadir.
Disk

Disk’e bagli sendikalarda c¢alisan baskanlarin %33’i catismayi

karsilarken %67’si ise bunu dogal karsilamadiklarini belirtmistir.

Sekreterlerin ise %25’ catismayr dogal karsilamakta, %75°1 ise

kargilamamaktadir.
Diger personelin ise %40°1 ¢atismay1 dogal karsilamaktadir.
Hak-is

Hak-is’e bagl sendikalarda calisan baskanlarin %43’ c¢atismay1

karsilarken %57’si ise bunu dogal karsilamadiklarini belirtmistir.

3.2.4 Sendikalara Gore iKY’nin Oncelikleri

dogal

dogal

dogal

dogal

dogal

Sizce Insan Kaynaklar1 Yonetiminin &ncelikleri is barisini saglamaya ydnelik

midir? Sorusu ise 8. sirada yer almakta olup 104 kisi tarafindan cevaplandirilmistir.

Cevaplandiranlarin 68°1 (%65) evet goriisiinde iken, 36’s1 (%35) hayir goriisiindedir.
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Gorev siiresine gore:

Tiirk-is

1. grup: %71 evet %29 hayir
2. grup: %65 evet %35 hayir
3. grup:%67 evet %33 hayir
4. grup: %80 evet %20 hayir
5. grup %75 evet %25 hayir
Disk

1. grup: %57 evet %43 hayir
2. grup: %25 evet %75 hayir
Hak-is

1.grup %100 hayir

2grup %100 evet

3.grup %50 evet %50 hayir
Gorevlere gore:

Tiirk-is

Tiirk-is’e  baglh sendikalarda calisan baskanlarin %70’i Insan Kaynaklar
Yonetimi’nin Onceliklerinin is barisin1 saglamaya yonelik oldugunu diisiinmektedir.

%30 ‘u ise boyle diisiinmemektedir.
Sekreterlerin ise %65°1 evet derken %35°1 ise hayir demistir.

Diger personelin ise %78’ evet derken %22’s1 hayir demistir.
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Disk

Disk’e  bagli sendikalarda c¢alisan baskanlarm %33’{i Insan Kaynaklari
Yonetimi’nin Onceliklerinin is barigin1 saglamaya yonelik oldugunu diisiinmektedir.

%67’si ise boyle diisiinmemektedir.
Sekreterlerin ise %25°1 evet derken %75°1 ise hayir demistir.
Diger personelin ise %60’1 evet derken %40°1 hayir demistir.
Hak-is

Hak-is’e baglh sendikalarda ¢alisan baskanlarm %57’si Insan Kaynaklar
Yonetimi’nin Onceliklerinin is barisin1 saglamaya yonelik oldugunu diistinmektedir.

%43’ ise boyle diistinmemektedir.

3.2.5 Sendikalar ile IKY’nin Catisma Yasadig1 Konular

9.Soru ise Sendikalar ile Insan Kaynaklar1 Yé&netiminin daha ¢ok hangi
konularda c¢atismalar yasamakta oldugu sorusudur.Bu soruda 1’den fazla segenek

isaretlendiginden, 108 ankette isaretlenmis toplam 289 secenek elde edilmistir.

Secenekler; Ucret, Izinler, Yardimlar, Isyeri kosullari, Verilecek

egitimler,Mesai saatleri

Olarak diizenlenmis olup, verilen cevaplara gore seceneklerin dagilimi

asagidaki sekilde olmustur.
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Grafik 3.11

Sendikalar ile IKY’nin Catisma Sebepleri

Gorev siiresine gore:
Tiirk-is

l.grup : 28 kisinin %57’si 1.secenek olan iicreti, %35’i ikinci segenek olan
izinleri, %21°1 yardimlari, %71°1 igyeri kosullarini, %28’1 verilecek egitimleri, %50’si

ise mesai saatleri ve ticretlerini se¢gmistir.

2.grup: 26 kisinin %541 1. secenegi, %46°s1 2. secenedi, %27’si 3. secenedi,
%81°1 igyeri kosullarini, %27°si verilecek egitimleri, %54’i ise mesai saatleri ve

ticretlerini segmistir

3.grup : 15 kisinin %5311 1.se¢enek olan iicreti, %26’s1 ikinci segenek olan
izinleri, %13’1i yardimlari, %66’s1 isyeri kosullarini, %33’ verilecek egitimleri, %531

ise mesai saatleri ve licretlerini segmistir
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4.grup : 10 kisinin %50’si 1.segenek olan ticreti, %20’si ikinci secenek olan
izinleri, %40°1 isyeri kosullarini, %10’u verilecek egitimleri, %40°1 ise mesai saatleri ve

ticretlerini se¢mistir

5.grup : 8 kisinin %37’si 1.segenek olan iicreti, %25’1 ikinci segenek olan
izinleri, %13°1 yardimlari, %50’s1 igyeri kosullarini, %38°1 verilecek egitimleri, %25’

i1se mesai saatleri ve ticretlerini se¢mistir
Disk

l.grup : 7 kisinin %71’1 l.se¢enek olan iicreti, %71°1 ikinci se¢enek olan
izinleri, %71°1 yardimlari, %100’1 isyeri kosullarini, %71°1 verilecek egitimleri, %85°1

i1se mesai saatleri ve ticretlerini se¢gmistir.

2.grup: 4 kisinin %50si 1. secenegi, %?25°1 2. segenegi, %25°1 3. secenegdi,

%1001 isyeri kosullarini, %50°si verilecek egitimleri segmistir
Hak-is

l.grup : 3 kisinin %66°s1 1.secenek olan iicreti, %33°1 ikinci segcenek olan
izinleri, %33’ yardimlari, %66’s1 isyeri kosullarini, %33’ verilecek egitimleri

secmistir.
2.grup: 2 kisinin %50 si 1. segenegi, % 50si 4. secenegi segmistir.

3.grup : 4 kisinin %251 1.segenek olan iicreti, %50’si ikinci segenek olan
izinleri, %50’s1 yardimlari, %100°1 igyeri kosullarini, %75°1 verilecek egitimleri, %25°1

ise mesai saatleri ve licretlerini segmistir.
Gorevlere gore:
Tiirk-is

Tiirk-is’e bagli sendikalarda galisan baskanlarin % 70’1 isyeri kosullar1, %441
ticret, %33’l izinler ve %26’s1t da  verilecek egitimler konusunda c¢atigmalar

yasandigini belirtmistir.
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Sekreterlerin ise %60°1 igyeri kosullari, %65°1 licret, %41°1 izinler, %23’ ise

egitimler konusunda catigmalar yasadigini belirtmistir.

Diger personelin ise %67’si igyeri kosulari, %66’s1 iicret, %33’ii izinler ve

%44°1 ise egitimler konusunda ¢atismalar yagandigini belirtmistir.
Disk

Disk’e bagl sendikalarda ¢alisan baskanlarin % 100’1 Isyeri kosullar1, %33’ii
icret konusunda catigsmalar yasandigini belirtmistir. Sekreterlerin ise %100°1 isyeri
kosullar1, %50’si iicret, %75°1 izinler, %100’1 ise egitimler konusunda c¢atigmalar

yasadigini belirtmistir.

Diger personelin ise %100’i isyeri kosulari, %80’1 iicret, %60°1 izinler ve

%60’1 ise egitimler konusunda catigsmalar yasandigini belirtmistir.
Hak-is

Hak-is’e bagl sendikalarda ¢alisan baskanlarin % 71°i Isyeri kosullar1, %30’u

ticret , %14°1 izinler %28’1 ise egitimler konusunda catismalar yasandigini belirtmistir.

3.2.6 Sendikalarin  iscilerin  Isteyerek Ise Gitmesinin
Saglanmasinda IKY’den Beklentileri

10. Soru ise “ Size gore, iscilerin ise isteyerek gitmelerinin saglanmasinda
iscilerin Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nden beklentileri nelerdir? Onem sirasma gore
degerlendiriniz” seklinde bir sorudur. Sorunun 5 adet sikki bulunmaktadir ve anketi

cevaplandiranlarin bu siklar1 6nem sirasina gore siralamalar1 beklenmektedir.

Soru degerlendirilirken her bir segcenegin kag kisi tarafindan 1 numara olarak
belirlendigi gdz 6niinde bulundurulmustur. Yani sendikalarin IKY’den beklentileri
arasinda en On plana ¢ikan segenekler kiyaslanmistir. Buna gore her secenegin kag kisi
tarafindan 1 numara secildigi asagida belirtilmis ve grafik cizilmistir. Boylelikle
sendikalarin IKY’den birincil olarak beklentilerini yiizdelere gdérmek miimkiin

olmaktadir.
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Grafik 3. 12

Iscilerin IKY’den Beklentileri
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Gorev siirelerine gore:
Tiirk-is
Gorev stiresi 0-5 yil arasi olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su sekildedir.

%4 , yemekhane, ¢alisma sahasi, tuvalet gibi igyeri dahilindeki mekanlarinin

tyilestirilmesi se¢enegini isaretlerken,
%38, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi secenegini isaretlemis,
%54, Adil bir iicretlendirme yapisini segerken,
%4 ise Verilecek egitimler konusunda iscilere danigilmasi segenegini segmistir.
Gorev siiresi 6-10 yil aras1 olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su sekildedir:

%8, Yemekhane, ¢alisma sahasi, tuvalet gibi igyeri dahilindeki mekanlarinin

iyilestirilmesi ni se¢mis,
%57, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesini se¢mis,
ve %35 ise Adil bir iicretlendirme yapisini se¢mistir.

Gorev siiresi 11-15 yil arasi olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su

sekildedir:
%67 Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesini en énemli goriirken,
%3 de Adil bir iicretlendirme yapisini birinci sirada gostermistir.

Gorev siiresi 16-20  yil arasi1 olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su

sekildedir:
% 60, Calisma ve yasam kalitesinin ylikseltilmesini segmis
%30, Adil bir iicretlendirme yapisini se¢mis

ve %10 ise Verilecek egitimler konusunda iscilere danisilmasini se¢gmistir.
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Gorev siiresi 20 yildan fazla olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su

sekildedir:

%13 Yemekhane, ¢caligma sahasi, tuvalet gibi isyeri dahilindeki mekanlarinin

iyilestirilmesini se¢mis,
%37 Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesini se¢mis,
ve %50 ise Adil bir licretlendirme yapisini birinci sirada belirtmistir.
Disk
Goreyv stiresi 0-5 yil arasi olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su sekildedir:

%14 , yemekhane, calisma sahasi, tuvalet gibi isyeri dahilindeki mekanlarin

tyilestirilmesi segenegini isaretlerken,
%72, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi secenegini isaretlemis,
%14, Adil bir ticretlendirme yapisini segmistir
Gorev siiresi 6-10 yil aras1 olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su sekildedir:
%25, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesini se¢mis,
ve %75 ise Adil bir iicretlendirme yapisini se¢mistir.
Hak-is
Gorev siiresi 0-5 yil aras1 olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su sekildedir.
%25, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi secenegini isaretlemis,
%75, Adil bir iicretlendirme yapisint segmigtir
Goreyv stliresi 6-10 yil aras1 olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su sekildedir:

%50, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesini se¢mis,
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ve %50 ise Adil bir iicretlendirme yapisini se¢mistir.

Gorev siiresi 11-15 yil arast olanlarin birinci tercihlerinin dagilimi su

sekildedir:
%25, Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi ni segmis,
ve %75 ise Adil bir iicretlendirme yapist n1 se¢mistir.
Gorevlere gore:
Tiirk-is

Tiirk-is’e baglh sendikalarda calisan baskanlarin % 5’1 Yemekhane, ¢aligma
sahasi, tuvalet gibi igyeri dahilindeki mekanlarinin iyilestirilmesi, %57’si Calisma ve
yasam kalitesinin yiikseltilmesi, %36’s1 ise Adil bir iicretlendirme yapis1 segeneklerini

birinci sirada belirtmislerdir.

Sekreterlerin ise %41°1 Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi, %53°1 ise

Adil bir ticretlendirme yapis1 segeneklerini birinci sirada belirtmislerdir.

Diger personelin ise %40°1 Caligma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi, %601

ise Adil bir iicretlendirme yapisi segeneklerini birinci sirada belirtmislerdir
Disk

Disk’e bagli sendikalarda ¢alisan baskanlarin %100’ii gibi isyeri dahilindeki
mekanlarinin Caligma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi secenegini birinci sirada

belirtmislerdir.

Sekreterlerin ise %50’si Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi, %50’si

ise Adil bir ticretlendirme yapisi segeneklerini birinci sirada belirtmislerdir.

Diger personelin ise %30’u Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi, %701

ise Adil bir iicretlendirme yapisi segeneklerini birinci sirada belirtmislerdi
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3.2.7 isletmelerin IKY Yoneticilerinin Sendikal Muhataplariyla ikili
Mliskileri

11.Soruda isletmelerin  Insan  Kaynaklar1  Yoneticilerinin  sendikal

Cevap secenekleri verilen cevap adetleri asagida belirtilmistir.

Diizeyli evet : 74 hayir: 14
Giiven verici evet: 21 hayir: 52
Onyargili evet: 62 hayir: 22
Ikna edici evet: 28 hayir: 41
Baskici evet: 39 hayir: 37

Buna gore ankete atilan is¢i sendikalarmin % 19’u IKY-sendika iliskilerini
diizeyli bulurken, %4’ diizeysiz buldugunu ifade etmektedir. %5’i gliven veren bir
iligkinin s6z konusu oldugunu belirtirken, %13l bunu reddetmektedir. Anketi
cevaplandiranlarm %16’s1 IKY-sendika iliskilerini onyargili buldugunu ifade etmis,

%6’s1 da onyargili olmadigin1 savunmustur.

Iliskilerin ikna edici oldugunu diisiinenler % 7 olup, tersini savunanlar ise

%11’e ulagmustr.

Calismaya katilanlarin %10’u da IKY-sendika iliskilerinin baskici oldugunu
ifade etmis, %9’u da buna katilmamistir. Bu rakamlara gore sendika mensuplarinin
Insan Kaynaklar1  Yoneticilerinin  sendikal —muhataplartyla  ikili iliskilerini

degerlendirmeleri asagidaki sekilde ifade edilebilmektedir.
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Grafik 3.13

Sendika IKY ile Iligkileri Degerlendiriyor

Goreyv siiresine gore olusturulmus gruplarin cevap dagilimlari su sekildedir:
Tiirk-is
1.Grup (0-5 y1l)
%92 diizeyli oldugunu diisiiniiyor
%60 giiven verici olmadigini diigiiniiyor

%46 ise ikna edici olmadigini diisiiniiyor
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2.Grup (6-10 y1l)

%54 diizeyli buluyor

%35 giiven verici olmadigini diistiniiyor.
%354 oOnyargili bulurken

%27 ise ikna edici olmadigini savunuyor
3.Grup (11-15y1l)

%67 diizeyli buluyor

%353 giiven verici olmadigini diigiiniiyor.
%30 Onyargili bulurken

%40 ise ikna edici olmadigini savunuyor
4. Grup (16-20y1l)

%50 diizeyli buluyor

%30 giiven verici olmadigini diisiiniiyor.
%30 Onyargili bulurken

%30 ise ikna edici olmadigini savunuyor.
5. Grup (20 yil lizeri)

%38 diizeyli buluyor

%25 giiven verici olmadigini diigiiniiyor.

%350 onyargili bulurken

77



%25 ise ikna edici olmadigini savunuyor.
Disk

1.Grup (0-5 y1l)

%72 diizeyli oldugunu diisiiniiyor

%72 giiven verici olmadigini diigiiniiyor

%43 ise ikna edici olmadigini diisiiniiyor
2.Grup (6-10 y1l)

%25 diizeyli buluyor

%75 giiven verici olmadigini diisiiniiyor.
%100 onyargili bulurken

%050 ise ikna edici olmadigini savunuyor
Hak-is

1.Grup (0-5 y1l)

%33 diizeyli oldugunu diisiiniiyor

%33 giiven verici olmadigini diigiiniiyor

%33 ise ikna edici olmadigini diisiiniiyor
2.Grup (6-10 y1l)

%100 diizeyli buluyor
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%50 giiven verici olmadigini diigiiniiyor.
%350 Onyargili bulurken

%0 ise ikna edici olmadigin1 savunuyor.
Goreve gore:

Tiirk-is

Tirk-is’e bagli sendikalarda calisan baskanlarin %701 iliskilerin diizeyli
oldugu, %41°1 gliven verici olmadigi, %51°1 6nyargili oldugu, %231 ikna edici oldugu

ve % 33’1 de baskict oldugu goriisiindedir.
Disk

Disk’e bagli sendikalarda calisan bagkanlarin %331 iliskilerin diizeyli oldugu,
%100’1 giiven verici olmadigi, %100’ dnyargili oldugu, %66’s1 ikna edici oldugu ve

% 33’1 de baskici oldugu goriisiindedir.
Hak-is

Ha-is’e bagli sendikalarda calisan baskanlarin %70°1 iliskilerin diizeyli oldugu,
%43’1 gliven verici olmadigi, %72’si dnyargili oldugu, %14’ ikna edici oldugu ve %

43’1 de baskict oldugu goriistindedir.
3.2.8 IKY Yéneticilerinin Demografik Ozelliklerinin Sendika Bakisina
Etkisi

12.Soru ise * IKY miidiirlerinin asagidaki 6zelliklerinin sendika bakisina etkisi

var midir?” seklinde olup secenekler ve dagilimlar1 asagidaki gibidir:

Cinsiyet Evet: % 4 Hayir: %14
Yas Evet: % 7 Hayir: %11
Deneyim stiresi Evet: %16 Hayir: % 4
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Egitim diizeyi Evet :%18 Hayir: % 4

Sahip oldugu diinya gortisii Evet :%19 Hayir: % 4

Goreyv stlirelerine gore:

Tiirk-is

1.Grup (0-5 yil aras1)

%068 cinsiyetin etkili olmadigini diisiinmektedir.

%35 yasin etkili oldugunu

%46 etkisiz oldugunu diistiinmektedir

%78 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%71 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir

2.Grup (6-10 y1l aras1)

%38 cinsiyetin etkili olmadigini diistinmektedir.

%15 yasin etkili oldugunu

%30 etkisiz oldugunu diisiinmektedir

%357 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%50 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
3.Grup (11-15 yil arasi)

%066 cinsiyetin etkili olmadigini diisiinmektedir.

%26 yasin etkili oldugunu

%353 etkisiz oldugunu diistiinmektedir
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%73 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%80 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiiglerdir.
4.Grup (16-20 yil arast)

%60 cinsiyetin etkili olmadigini diistinmektedir.

%40 yasin etkili oldugunu

%30 etkisiz oldugunu diisiinmektedir

%60 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%70 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
5.Grup (20 yil tizeri)

%38 cinsiyetin etkili olmadigini diisiinmektedir.

%50 yasin etkili oldugunu

%12 etkisiz oldugunu diistiinmektedir

%88 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%75 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
Disk

1.Grup (0-5 yil arasi)

%72 cinstyetin etkili olmadigini diistinmektedir.

%0 yasn etkili oldugunu

%72 etkisiz oldugunu diisiinmektedir

%43 egitim diizeyinin etkili oldugunu
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%43 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
2.Grup (6-10 y1l arasi)

%75 cinsiyetin etkili olmadigini diisiinmektedir.

%25 yasin etkili oldugunu

%75 etkisiz oldugunu diistinmektedir

%50 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%100 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne stirmiislerdir
Hak-is

1.Grup (0-5 yil aras1)

%33 cinsiyetin etkili olmadigini diisiinmektedir.

%33 yasin etkili oldugunu diisiinmektedir

%33 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%33 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
2.Grup (6-10 y1l arasi)

%50 yasin etkili olmadigini

%100 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%050 ise sahip oldugu diinya goriisiliniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
3.Grup (11-15 y1l aras1)

%75 cinsiyetin etkili olmadigini diisiinmektedir.

%25 yasin etkili oldugunu
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%50 etkisiz oldugunu diisiinmektedir

%100 egitim diizeyinin etkili oldugunu

%75 ise sahip oldugu diinya goriisiiniin etkili oldugunu 6ne siirmiislerdir
Gorevlere gore:

Tiirk-is

Baskanlar:

%0352 cinsiyet etkili degil

%36 yas etkili degil

%68 deneyim siiresi etkili

%72 egitim diizeyi etkili

%60 diinya goriisti etkili

Sekreterler:

%064 cinsiyet etkili

%47 yas etkili degil

%353 deneyim siiresi etkili

%41 egitim diizeyi etkili

%82 diinya goriisti etkili

Diger personel

%067 cinsiyet etkili degil

%40 yas etkili degil
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%67 deneyim siiresi etkili

%88 egitim diizeyi etkili

%88 diinya goriisti etkili
Goriislerini beyan etmislerdir.
Disk

Baskanlar

%100 cinsiyet ve yas etkili degil
%100 deneyim siiresi etkili
%100 egitim diizeyi etkili

%100 diinya gortisii etkili
Sekreterler:

%100 cinsiyet ve yas etkili degil
%100 deneyim siiresi etkili degil
%100 egitim diizeyi etkili degil
%100 diinya gortisti etkili degil
Hak-is

Baskanlar:

%357 deneyim siiresi etkili

%67 egitim diizeyi etkili

%43 diinya goriisti etkili
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3.2.9 Sendikalarla IKY Iliskilerinde Belirleyici Olan Temel Unsur

Sendikalarla Insan Kaynaklar1 Yénetimi iliskilerinde belirleyici olan temel

unsurun soruldugu 13. soruda ise;
Kisisel 6zellikler ve yaklasimi segcenler %21
Isveren politikasini segenler ise %79 olarak tespit edilmistir.

Bu duruma gore asagidaki grafik elde edilmistir.

Kisisel 6zellikler
ve yaklagim
21%

Isveren politikasi
79%

Grafik 3.14

Sendika IKY iligkilerinde Belirleyici unsur
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Gorev siirelerine gore:
Tiirk-is

Gorev stliresi 0-5 yil arasinda olan sendika personelinin %85°i igveren
politikasinin belirleyici oldugu fikrini tasimaktadir. Kisisel ozellikler ve yaklagimi

segenlerin orani ise %15°tir.

Gorev siiresi 6-10 yil arasinda olan sendika personelinin %96°s1 isveren

politikas1 cevabini se¢mis, %4 ‘Ui ise kisisel 6zellikler ve yaklagim cevabini segmistir.

Gorev siiresi 11-15 yil arasinda olan personelin %86’s1 isveren politikasi

cevabini se¢mis, %141 ise kisisel ozelliklerin etkili oldugun savunmustur.

Gorev siiresi 16-20 y1l arasinda olan sendika personelinin %60°1 isveren
politikasinin belirleyici oldugu fikrini tasimaktadir. Kisisel ozellikler ve yaklagimi

se¢enlerin orani ise %40’tir.

Gorev siiresi 20 yildan fazla olan sendika personelinin %87’si isveren
politikasinin belirleyici oldugu fikrini tasimaktadir. Kisisel ozellikler ve yaklagimi

segenlerin orani ise %13 tiir.
Disk

Gorev siiresi 0-5 yil arasinda olan sendika personelinin %86’s1 isveren
politikasinin belirleyici oldugu fikrini tasimaktadir. Kisisel ozellikler ve yaklagimi

segenlerin orani ise %14 tiir.

Gorev siiresi 6-10 yil arasinda olan sendika personelinin %75°1 igveren

politikas1 cevabini se¢mis, %25°1 ise kisisel 6zellikler ve yaklasim cevabini se¢gmistir.
Hak-is

Gorev siiresi 0-5 yil arasinda olan sendika personelinin %67’°si igveren
politikasinin belirleyici oldugu fikrini tasimaktadir. Kisisel ozellikler ve yaklagimi

segenlerin orani ise %33 tiir
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Gorev siiresi 6-10 y1l arasinda olan sendika personelinin %100 ‘i kisisel

ozellikler ve yaklagim cevabini se¢mistir.

Gorev siiresi 11-15 yil arasinda olan personelin %100’l igveren politikasi

cevabini se¢mistir.
Gorevlere gore:
Tiirk-is
Baskanlar:
%21 kisisel 6zellikler
%79 igveren politikasi
Sekreterler:
%11 kisisel 6zellikler
%89 igveren politikasi
Diger personel:
%11 kisisel 6zellikler
%89 igveren politikasi
Disk
Baskanlar:
%100 igveren politikasi
Sekreterler:
%25 kisisel 6zellikler

%75 igveren politikasi
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Diger personel:
%20 kisisel 6zellikler
%80 igveren politikasi
Hak-is
Baskanlar:
%43 kisisel 6zellikler
%357 igveren politikasi
3.2.10 Sendikalar IKY’nin Isgorenlere Verdigi Egitimleri Degerlendiriyor

14.Soruda ise insan Kaynaklar1 Y&netimi nin isgdrenlere verdigi egitimlerin
sendikalar tarafindan yeterli bulunup bulunmadigi sorgulanmakta olup, elde edilen

cevaplarin

%9u evet, %91°1 de hayir olarak belirlenmistir.

Evet
9%

Grafik 3. 15

IKY’nin Verdigi Egitimler Yeterli Midir?

88



Gorev siirelerine gore:

Tiirk-is

L.grup (0-5 y1l) : %82 hayir, %18 evet
2.Grup (6-10 y1l) : %92 hayir, %8 evet
3.Grup (11-15 y1l): %100 hayir

4.Grup (16-20 y1l): 90 hayir, %10 evet
5.Grup (20 yil tizeri): %100 hayir

Disk

l.grup (0-5 y1l) : %85 hayir, %15 evet
2.Grup (6-10y1l) : %100 hayir

Hak-is

L.grup (0-5 y1l) : %100 hayr,

2.Grup (6-10y1l) : %100 hayr,

3.Grup (11-15 y11):%75 hayir, %25 evet
Gorevlere gore:

Tiirk-ig

Baskanlar:

%11 evet

%89 hayir
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Sekreterler:
%100 hayir
Diger personel
%11 evet
%89 hay1r
Disk
Baskanlar:
%100 hayir
Sekreterler:
%25evet

%75 hayir

Diger personel:

%11 evet
%89 hayir
Hak-is
Baskanlar:
%14 evet

%86 hayir
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3.2.11 iKY {le Sendikalarin Aym1 Anda Tatmininin Saglanabilmesi

15. Soruda ise Insan Kaynaklari Yonetimi ile is¢i sendikalarinin aynmi anda
tatmin edici sonuglara ulasip ulasamadigi sorulmustur. Elde edilen yanitlarin dagilimi

ve grafiksel ifadesi asagida yer almaktadir:
Evet: % 25

Hayir: %75

evet
25%

Grafik 3.16

IKY ile Sendika Aym1 Anda Tatmininin Saglanabilmesi

Goreyv slirelerine gore:

Tiirk-is

1.Grup (0-5 y1l) %25 evet, %75 hayir
2.Grup (6-10 y1l) %30 evet, %75 hayir

3.Grup (11-15) %20 evet, %80 hayir
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4.Grup (16-20) %30 evet, %70 hayir
5.Grup(>20) %15 evet, %85 hayir
Disk

1.Grup (0-5 y1l) %28 evet, %72 hayir
2.Grup (6-10 y11) %100 hayir

Hak-is

1.Grup (0-5 yil) %33 evet, %67 hayir
2.Grup (6-10 y1l) %50 evet, %50 hayir
3.Grup (11-15) %25 evet, %75 hayir
Gorevlere gore:

Tiirk-is

Baskanlar:

%28 evet

%72 hayir

Sekreterler:

%15 evet

%85 hayir

Diger personel

%22 evet

%78 hayir
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Disk
Baskanlar:
%33 evet
%67 hayir
Sekreterler:
%100 hayir
Diger personel
%40 evet
%60 hay1r
Hak-is
Bagkanlar:
%43 evet

%357 hayir

3.2.12 Bagh Oldugu Sendikaya Giivenemeyen Bir Iscinin IKY’ye

Yonelmesi Durumu
16. Soru ise su sekildedir:

Insan Kaynaklar1 Yénetimi anlayisindaki degisimle birlikte; bagh oldugu

sendikaya giivenemeyen bir is¢inin IKY’ye dogru yénelmesi s6z konusu olabilir mi ?

Evet : %49 Hayir : %51
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Gorev siirelerine gore:

Tiirk-is

1.Grup (0-5) %46 evet, %54 hayir
2.Grup (6-10)%46 evet, %54 hayir
3.Grup (11-15)%53 evet, %47 hayir
4.Grup (16-20)%50 evet, %50 hay1r
5.Grup (>20) %38 evet, %62 hayir
Disk

1.Grup (0-5): %42 evet, %58 hayr
2.Grup (6-10): %100 hay1r

Hak-is

1.Grup (0-5) %33 evet, %67 hayir
2.Grup (6-10)%50 evet, %50 hayr
3.Grup (11-15)%25 evet, %75 hayir
Goreve gore:

Tiirk-is

Baskanlar:

%40 evet

%60 hayir
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Sekreterler:
%064 evet

%36 hayir
Diger personel
%67 evet
%33 hayir
Disk
Baskanlar:
%67 evet

%33 hayir
Sekreterler:
%50 evet
%350 hay1r
Diger personel
%60 evet

%40 hayr
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3.2.13 Sendikalarin IKY’ye Yaklagimlari

17.Soruda sendikalarin Insan Kaynaklar1 Yénetimi ne yaklasimlarini en iyi
sekilde ifade eden secenegi ya da segenekleri belirtmeleri beklenmistir. Segenekler ve

elde edilen sonuglar su sekildedir:

Gii¢ dogruyu yener % 6
Gelin birlikte diisiinelim %48
Azla yetinmeyen ¢ogu bulamaz % 3
Dige dis, goze goz % 4
Adaletli yaklagim tartismay1 engeller %14
Nerede durmak istiyorsan ayagini oraya koy %10

Istediklerinin bir kismin1 almak higbir sey almamaktan iyidir. %13

Kagmayan kagirir % 2

2% 6%

Grafik 3.17

Sendikalarin IKY’ye BakisA¢ilari
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Gorev siirelerine gore:

Tiirk-is

Gorev siiresi 0-5 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%1°1 birinci segenegi

%389’u ikinci secenegi

%21°1 besinci segenegi

%17’s altinct segenegi

%281 yedinci segenegi segmistir.

Gorev siiresi 6-10 yi1l arasinda olan sendika personelinin,
%19’u birinci segenegi

%77’si ikinci segenegi

%111 Giglincii segenegi

%19’u besinci segenegi

%15’1 yedinci secenegi se¢cmistir.

Gorev siiresi 11-15 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%131 birinci segenegi

%80’1 ikinci segenegi

%131 besinci secenegdi

%15’1 yedinci secenegi se¢cmistir.
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Gorev siiresi 16-20 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%10’u birinci segenegi
%90°1 ikinci se¢enegi
%30’u besinci secenegi
%20’s1 yedinci se¢enegi segmistir.
Gorev siiresi 20 yildan fazla olan sendika personelinin,
%?25°1 birinci secenegi
%1001 ikinci secenegi
%25°1 besinci segenegi
%37’s1 yedinci se¢cenegi se¢mistir.
Disk
Gorev siiresi 0-5 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%1001 ikinci segenegi
%71°1 dordiincii segenegi
%357’si1 altinct segenegi
%28’1 sekizinci segengi segmistir.
Gorev siiresi 6-10 yi1l arasinda olan sendika personelinin,
%?25°1 birinci segenegi
%50’si ikinci segenegi

%350’s1 dordiincii secenegi
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%25°1 besinci segenegi

%25°1 altinc1 secenegi se¢cmistir.

Hak-is

Gorev siiresi 0-5 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%67’s1 ikinci secenegi

%100’1 besinci segenegi

%331 yedinci segenegi segmistir.

Gorev siiresi 6-10 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%100’1 ikinci segenegi

Gorev siiresi 11-15 y1l arasinda olan sendika personelinin,
%75°1 ikinci segenegi

%25°1 dordiincii segenegi

%25°1 besinci segenegi

%25°1 altinc1 secenegi se¢cmistir.
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Goreve gore:

Tiirk-is

Baskanlar:

Gelin birlikte diistinelim %82

Adaletli yaklasim tartismay1 engeller %20

Istediklerinin bir kismin1 almak higbir sey almamaktan iyidir %21

Sekreterler:

Gelin birlikte diisiinelim %94

Adaletli yaklasim tartismay1 engeller %29
Istediklerinin bir kismin1 almak higbir sey almamaktan iyidir %35
Diger personel:

Gelin birlikte diisiinelim %77

Disk

Baskanlar:

Gelin birlikte diisiinelim %67

Adaletli yaklasim tartismay1 engeller %33
Sekreterler:

Gelin birlikte diisiinelim %100

Dise dis goze goz %50
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Nerede durmak istiyorsan ayagini oraya koy %75
Diger personel

Gelin birlikte diisiinelim %80

Adaletli yaklagim tartismay1 engeller %60

Hak-is

Baskanlar

Gelin birlikte diisiinelim %80

Disk

Baskanlar

Gelin birlikte diisiinelim %76

3.2.14 Sendikalar IKY ile iligkilerini Degerlendiriyor

18. ve sonucu soru ise su sekildedir: Asagidakilerden hangisi Insan Kaynaklari

Yonetimi ile iligkilerinizi en dogru sekilde agiklar?

Cevap secenekleri ve dagilimlarini gosteren grafik asagida belirtilistir.

Oncelikle kendi sorunlarimiz1 ortaya koyariz %18
Tek tarafin sorunlar1 yerine 6ncelikle ortak sorunlarimizi ¢cozmeye calisiriz. %47
Coziilecek sorunlar birlikte saptariz %35
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Coziilecek sorunlari
birlikte saptariz
35%

Oncelikle kendi
sorunlarimizi ortaya
koyariz

Tek tarafin sorunlari
18%

yerine Oncelikle
ortak sorunlarimizi
¢ozmeye calisiriz
47%

Grafik 3.18
SendikalKY iliskilerinin Ifadesi

Gorev siirelerine gore:
Tiirk-is

1.Grup (0-5 y1l):

%17’si birinci secenegi,

%357 “si ikinci segenegi

%431 liclincli secenegi se¢mistir

2.Grup (6-10 y1l)

%11°1 birinci segenegi,

%380 ‘1 ikinci segenegi

%231 liclincli secenegi se¢mistir
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3.Grup (11-15 y1l)

%331 birinci segenegi,

%353 ‘i ikinci segenegi

%26’s1 liclincii segenegi segmistir
4.Grup (16-20 y1l)

%30’u birinci segenegi,

%30 ‘u ikinci se¢enegi

%601 liclincii segenegi segmistir
5.Grup (>20 y1l)

%37’si birinci se¢enegi,

%350 ‘si ikinci se¢enegi

%62’si tiglincii segenegi segmistir
Disk

1.Grup (0-5 y1l):

%431 birinci segenegi,

%357 ‘si ikinci secenegi

2.Grup (6-10 y1l)

%25°1 birinci segenegi,

%350 ‘si ikinci se¢enegi

%7’si liglincii segenedi segmistir
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Hak-is

1.Grup (0-5 y1l):

%50 ‘si ikinci se¢enegi

%350’si tiglincii segenegi segmistir
2.Grup (6-10 y1l)

%100’1 ticiincii segenegi segmistir
3.Grup (11-15 y1l)

%25’ birinci secenegi,

%75°1 liglincii segenegdi segmistir
Goreve gore:

Tiirk-is

Baskanlar:

Oncelikle kendi sorunlarimiz1 ortaya koyariz :%21

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi  ¢dzmeye

calisiriz. %55
(oziilecek sorunlari birlikte saptar1z%30
Sekreterler:
Oncelikle kendi sorunlarimizi ortaya koyariz :%]11

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi ¢dzmeye

calisiriz. %70

(Coziilecek sorunlar birlikte saptar1z%29
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Diger personel
Oncelikle kendi sorunlarimizi ortaya koyariz :%22

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi ¢dzmeye

calisiriz. %55
(Coziilecek sorunlar birlikte saptar1z%55
Disk
Baskanlar:
Oncelikle kendi sorunlarimiz1 ortaya koyariz :%33

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi ¢6zmeye

calisinz.%33
(oziilecek sorunlar birlikte saptar1z%33
Sekreterler
Oncelikle kendi sorunlarimiz1 ortaya koyariz :%50

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi  ¢dzmeye

calisiriz.%25
(Coziilecek sorunlar birlikte saptar1z%25
Diger personel
Oncelikle kendi sorunlarimizi ortaya koyariz :%20

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi ¢6zmeye

calisiriz.%80

(Coziilecek sorunlar birlikte saptariz %40

105



Hak-is
Baskanlar
Oncelikle kendi sorunlarimizi ortaya koyariz :%14

Tek tarafin sorunlar1 yerine Oncelikle ortak sorunlarimizi ¢dzmeye

calisinz.%28

(Coziilecek sorunlari birlikte saptariz %71
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SONUC

Isci sendikalarmin Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ne bakis acismin incelenmesinin
amaclandig1 bu calismada isci sendikalarinin Insan Kaynaklari Y&netimi’ne nasil

yaklagtiginin anlasilmasi biiylik 6nem tagimaktadir.

Bugiin diinyada olduk¢a hizli bir globallesme siireci yasanmaktadir. Bu
stirecten tiim diinya llkeleri isteseler de istemeseler de etkilenmektedirler. Global
pazarlar olusmakta, ¢ok uluslu sirketler cogalmakta, degisen diinya kosullariyla birlikte
isglicii yapisi ve isgdren gereksinimleri de ¢aga ayak uydurarak degisip gelismektedir.
Orgiitsel yapida “insan” unsurunun &nemi artmis, kaliteli iiretimin gerceklestirilmesi
amacinin yaninda isgorenin daha kalifiye olmasi gerekliliginin 6n plana ¢ikmasiyla
birlikte, iggéren motivasyonu ve tatmini de olduk¢a onem kazanmaya baslamistir.
Kisacasi “iirtin” tek basina 6nemli olmaktan ¢ikmus, iiriiniin olusmasi siirecinde oldukga
bliyiilk rol oynayan “insan” unsurun da hak ettigi onem ve Oncelige ulagsmasina

calisilmaya baglanmstir.

Bununla birlikte isletmeler artik “insan” unsurunun Onemini daha da iyi
kavramaya baslamislar ve insan1 bir makine olarak degil psikolojik yapiya sahip birey
olarak goérmeye baslamiglardir. Boylece eskiden sadece ise alma, isten c¢ikarma gibi
gorevleri yerine getiren ‘personel yonetimi’ kavramm ¢aga ayak uydurarak ‘Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’ ne doniismiis ve ‘insan’ unsurunun gerekliliklerini yerine

getirmek amaciyla ¢aligmalar yapmaya 6nem vermistir.

Isletmenin veriminin artmasi sadece kaliteli iiriin {iretebilmekle degil,

calistirdig1 personelin motivasyon ve tatmininin artmastyla da dogru orantilidir.

Bu baglamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi nin daha 6n plana ¢ikmasiyla birlikte,
isgorenlerin menfaatlerini korumak amaciyla kurulmus olan is¢i sendikalar1 da
isgorenler i¢in tek olmaktan uzaklasmaya baslamislardir.Bununla birlikte ; aslinda ayni
amag i¢in varmus gibi gdziiken iki kavram (sendika ve IKY) birbirleriyle rekabet iginde
bulunan ve isgéreni elde etmeye c¢alisan iki farkli cephe olarak karsimiza

¢ikmaktadir.isci sendikalarinin insan kaynaklar1 yonetimine bakis acisim1 degerlendirme
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amacli anket uygulamasinda elde edilen anket sonuclarina gore asagidaki bilgilere

ulasilmustir;

Tiirk-i3> e bagli sendikalarda personelin gorev siiresinin arttikga insan
kaynaklar1 yoneticilerine bakis agisinin daha olumluya dogru gittigi gézlenmektedir. 0-5
yil aras1 gorevde bulunan personelin %43 IKY yoneticilerini daha demokrat bulurken,
bu oran 16-20 yil arasinda goérev yapmakta olan personelde % 70’lere kadar

cikmaktadir.

Disk’e bagli sendikalarda ise tersi durum gozlemlemektedir 0-5 yil arasi gorev
stiresine sahip personelin %28’1 daha demokrat bulurken bu oran 11-15 yil arasinda 0’a

inmektedir.

Ayn1 durum sendikalardaki gorev dagilimina goére degerlendirildiginde Disk’te
calisan sekreterler ve diger personellerin IKY yoneticilerini baskanlardan daha biiyiik

oranda tutucu buldugu saptanmustir.

Sendikalar ile Insan Kaynaklar1 Y&netimi arasinda catismanin yasandidi ii¢
konfederasyona iiye sendikalarin biiyiik ¢cogunlugu tarafindan kabul edilmistir. Gorev
stiresinin degismesiyle bu diisiincenin sikligi degismemektedir. Fakat Disk’e bagh
sendikalarda personelin gérev siiresinin artttkca IKY ile catismanin daha dogal
karsilandig1 tespit edilmektedir .Yine ayni sekilde Hak-is’e iiye sendikalarda da ayni
durum go6zlenmektedir. Yani personelin gorev siiresi arttikca c¢atismanin dogal

karsilanma orani artmaktadir.

Sendikalardaki goérev dagilimi bazinda ayni durum degerlendirildiginde
baskanlar; sekreterler ve diger personel de catismanin yasandigi fikrinde olmakla
beraber bu fikir sekreter ve diger personelde bagkanlara gore daha baskin olarak ortaya

cikmaktadir.

Tiirk-is ve Hak-is’e bagh sendikalarda IKY nin 6nceliklerinin is barisii
saglamaya yonelik oldugu fikri yayginken, bu fikir Disk ¢atis1 altinda tam tersi bir
duruma déniismektedir. Disk’e iiye sendikalarda IKY’nin onceliklerinin is barigini

saglamaya yonelik olmadig fikri hakimdir.
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile sendikalarn hangi konularda c¢atismalar
yasadig1 sorusuna gelen yanitlar dogrultusunda gézlemlenen baska bir sonug ise Disk’e

iye sendikalarda igyeri kosullar1 konusunda daha ¢ok ¢atismanin yasandigidir.

Hak-is’e tliye sendikalarda ise Tticret konusunun catisma sebebi olarak

degerlendirilme oraninin gorev siiresinin artmasiyla diistiigii tespit edilmistir.

Ayni durum gorevler bazinda incelendiginde ise herhangi bir goriis ayriligina
rastlanmamustir. Ug konfederasyona iiye sendikalarda ¢alisan baskan, sekreter ve diger
personel de ticret, isyeri kosullari, izinler ve verilecek egitimler konusunda gatigmalar

yasandiginda hemfikirdirler.

Iscilerin isteyerek ise gitmesini saglamak icin sendikalarin IKY den
beklentileri ise iic konfederasyonda da “calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi” ve
“adil bir ticretlendirme yapis1” seklinde degerlendirilmistir. Gérev siiresinin artmasi ve
ya azalmasinin bu sonuca etki etmedigi tespit edilmistir. Ayni sekilde sendikadaki gorev

dagiliminin da bu konuda bir etkisi gézlenmemistir.

Sendikalar ile insan Kaynaklar1 Yonetimi arasindaki ikili iliskilerin sendika
personeli tarafindan nitelendirilmesi istenmistir. Bu soruda goze c¢arpan oransal
degisiklik Disk’te meydana gelmistir. Disk’e iiye sendikalarda ¢alisanlarin gorev stiresi
arttikca  ikili  iligkilerin  diizeyli olarak nitelendirilme oranmin  distigi
gozlemlenmektedir.Yine Disk’e liye sendikalarda, iliskilerin 6nyargili bulunma oraninin

da gorev siiresine paralel olarak arttig1 gozlenmektedir.

Insan Kaynaklar1 Yéneticilerinin sendika bakisina etki eden o6zelliklerinin
sorgulandig1 soruda Hak-is’e bagl sendikalarda personelin gérev siiresinin artik¢a IK'Y
yoneticisinin sahip oldugu diinya goriisiiniin 6neminin artti§1 gdzlemlenmektedir.
Ayrica Hak-is’in  Insan Kaynaklar1 Yoneticisinin egitim diizeyini  diger

konfederasyonlardan daha ¢ok 6nemsedigi tespit edilmistir.

Bu duruma gorev dagilimlar1 bazinda bakildiginda Disk’teki goriis ayriligi

gbze carpmaktadir. Disk’e iiye sendikalarda gorev yapan bagkanlarin tamami diinya
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goriisiiniin etkili oldugu fikrini savunurken sekreterlerin tamami da tam tersi goriisi

savunmaktadirlar.

Sendikalar ile insan Kaynaklar1 Yonetimi iligkilerinde belirleyici olan temel
unsurun Tiirk-ig ve Disk’e baglh sendikalar tarafindan igveren politikast olarak ifade

edildigi gozlenmistir.

Fakat hak-is’e iiye sendikalarda gorev siiresinin degigsmesiyle birlikte bu fikrin
de degistigi gozlenmistir. Gorev siiresi arttikca iliskilerde igveren politikasinin temel
unsur olarak degerlendirilme yiizdesinin arttigi gézlenmektedir. Fakat sadece 6-10 yil
arasinda gorev siiresine sahip olan grubun tam tersi diisiinceye sahip oldugu, iliskilerde

belirleyici unsuru kisisel 6zellikler olarak degerlendirildigi gézlenmistir.

Gorevler dagilimi  bazinda bakildiginda her hangi bir tutarsizliga

rastlanmamustir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi nin isgorenlere verdigi egitimler ii¢ konfederasyon
tarafindan da yetersiz bulunmustur. Tiim gorev siirelerinde durum bu sekildedir. Ayni

sekilde gorev dagilimlarina bakildiginda da sonuglara bir farklilik bulunmamaktadir.

Yine ayni sekilde ii¢ konfederasyonun hem fikir oldugu ve gorev siiresiyle
etkilesmeyen baska bir konu ise IKY ile sendikalarin ayni anda tatmin edici sonuglara

ulagsamadig fikridir.

Uc konfederasyon da aym anda karsilikli tatminin miimkiin olmadigin

savunmaktadir.

Konfederasyonlarin ii¢ii de biilyiik oranda, IKY deki yeni gelismelerle birlikte
isgorenlerin 1KY ye yonelmesinin miimkiin olmadig1 gériisiindedirler.Bu da
sendikalarin kendilerine olan giivenlerini ortaya koymaktadir. Sendikalarin kendilerini

isgorenler i¢in hala vazgecilmez gordiikleri sonucuna ulasilmigir.

Sendikalarin Insan Kaynaklari Yonetimi ne yaklasimlariin sorgulanmasiyla
Tirk-is ve Hak-‘e bagh sendikalarda daha uzlagsmaci bir yaklasim goézlemlenirken,

Disk’e iiye sendikalarda daha ¢atismaci bir yaklasimin var oldugu gézlenmektedir. Tiirk-
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1s “gelin birlikte diisiinelim * sloganin1 benimserken “Disk’te gorev siiresinin artmasiyla

bu slogani benimsenme oraninin diistiigii gdzlenmektedir.

Gorevlere gore dagilimlar incelendiginde Disk’e iiye sendikalarda gorev yapan

sekreterlerin “dise dis, gboze gbz” gibi catismaci bir sloganla 6ne ¢iktiklart gdzlenmistir.

Sendikalarm Insan Kaynaklar1 Yonetimi ne bakis agisinin nasil oldugunu
anlamaya ydnelik olarak gerceklestirilen bu ¢alisma godsteriyor ki, sendikalarin ve Insan
Kaynaklari Yonetimi nin var olus sebepleri temelde ayni olmadig: icin sendikalarin
Insan Kaynaklar1 Yonetimi ne uzlasmaci olarak yaklastiklarmi sdylemek miimkiin
olmayacaktir. Ciinkii sendikalar sadece isgorenin ¢ikarlarin1 kollamaya yonelik
kuruluslar iken, Insan Kaynaklar1 Yonetimi isgorenlerin ihtiyag ve tatminini “igverenin
tatminini artiracak yonde”  diizenlediginden bakis acilarinda bir farkin var oldugu

oldukga aciktir.

Catisma kavrami tanimlanacak olursa; bir kisinin ya da grubun bagka bir kisi
ya da grup tarafindan 6nemli bir konuda engellendigi ya da engellenmek iizere
oldugunu algilamasi sonucunda ortaya c¢ikan bir siirectir. Catisma, taraflar arasinda

cakisma ve zithik ile sonuclanan birbiriyle zit ve uyumsuz farkliliklardan olusur.”™

Catisma ve rekabet arasindaki ayrimi yapmak onemlidir. Catisma, baska bir
gruba ya da kisiye kars1 yonelir ya da hedef alir, rekabet ise hedeflenen bir basariya ya

da duruma ulasmaya odakli olara baskalariyla catismadan gergeklesir.””

Insan Kaynaklari Yonetimi ile isci sendikalari arasinda ¢atisma oldugunun
teorik olarak kaniti da IKY ve sendikalarin kurulus ve var olus sebepleridir.Yani,
IKY’nin (is gdren motivasyonunu ve verimini artirmaya yonelik calismalar yapsa da)

sonucta igverene kazandirma amagli olmasi ve sendikalarin direkt olarak iggéren

menfaatlerini koruma amacli olmasidir.

™ Robert Vecchio, Organizational Behaviour, 3rd edition, The Dryden Press, U.S.A., 1995, 5.468
7 VECCHIO, s. 468
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Yapilan anket ¢calismasinin verileri 1s181nda is¢i sendikalarinin insan kaynaklari
yonetimine bakis agisinin ~ ve yaklagiminin  “catisma” yaklasiminin  6zelliklerini

tagidigi acik bir sekilde goriilebilmektedir.

Ote yandan sendikalar da degisen , gelisen ve globallesen diinyaya ayak
uydurmak durumundadirlar. Sadece toplu is sézlesmesi yapmak misyonunu iistlenen
is¢i sendikalar1 misyonlarin1 gelistirmezlerse daha c¢ok iiye kaybina ugrayacaklardir.
Sendikalar iggorenlerin ¢ikarlarint koruma amacli kurumlar olduklarindan, onlar da
cagin getirdiklerine uyum saglayabilmeli, dinamik olmali ve isgérenin maddi manevi
“her yonden” tatmin olabilmesi i¢in var giliciiyle calismalidir. Aksi taktirde; var olus
sebebi isgdreni korumak olmayan IKY, ¢aga ayak uydurabilecek dinamizme sahip
olmasi, iyi organize olmasi ve giiciinii her gegen giin daha da artirabilmesi sebebiyle

sendikalara alternatif olarak isgdrenin karsisina ¢ikabilecektir.

Arastirmanin sonuglar1 genellenebilir degildir. Evren ve 6rneklemle sinirli bir
gecerlilik  s6z konusudur.Genellenebilir sonuclara ulasmak i¢in arastirmanin
genisletilmesi gerekliligi vardir.Evrenin biitlinline ulasilamamistir.Geri dénen yanitlarin
yetersizligi orneklemi sorunlu hale getirmistir. Sonuglarin genellenebilmesi sorunlu

olacaktir.
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Ek-1

ANKET FORMU: iSCI SENDIKALARININ INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI’NE BAKIS ACISI

1. Bagli oldugunuz sendikanin adi1 nedir?
Sendika:
Merkez () Sube () Sube adt: ....ocovveiiiiiee

2. Hangi konfederasyona bagli calisiyorsunuz?

3. Sendikadaki goreviniz nedir?

4. Kag yildir bu gorevde bulunuyorsunuz?

5. Simdiki ‘Insan Kaynaklar1 Yoneticileri ¢ nin tutum ve davranislarini

geemisteki ‘Personel Miidiirleri’ne gore nasil tanimlarsiniz?

( ) Daha tutucu ve baskici ( ) Daha demokrat ve cagdas

6. Sendikalar ile insan Kaynaklar1 Yénetimi arasinda ¢ikar catismasi var midir?

( )Evet ( ) Hayir
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7 . Insan Kaynaklari Yonetimi ile sendikalar arasinda ¢ikar ¢atismasinin

yasanmasini dogal buluyor musunuz?

() Evet ( ) Hayr

8. Sizce Insan Kaynaklari Yonetiminin oncelikleri is barisimi saglamaya

yonelik midir?
() Evet ( ) Haywr

9. Sendikalar ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi daha ¢ok hangi konularda

catigmalar yasamaktadir?
( ) Ucret
() Senelik izin, dogum, 6liim izinleri vs.
( ) Yakacak, giysi, ¢ocuk yardimlari vs.
() Isyeri kosullar1
() Verilecek egitimler
( ) Mesai saatleri, ek mesai {icretleri
( ) Diger, belirtiniz : .....ccccooeevevienieiene

10. Size gore, iscilerin ise isteyerek gitmelerinin saglanmasinda iscilerin Insan
Kaynaklar1 Y6netimi’nden beklentileri nelerdir? Onem sirasina gére degerlendiriniz. (

en 6nemli olana 1 yazarak 5 e kadar siralayiniz)

() Yemekhane, calisma sahasi, tuvalet gibi igyeri dahilindeki mekanlarinin

tyilestirilmesi

( ) Calisma ve yasam kalitesinin yiikseltilmesi

( ) Ara dinlenme zamanlarinin olusturulmasi
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( ) Adil bir ticretlendirme yapisi

() Verilecek egitimler konusunda is¢ilere danisilmasi

11. Isletmelerin Insan Kaynaklar1 Y@&neticilerinin sendikal muhataplariyla ikili

iliskileri nasildir?

Diizeyli () Evet ( ) Hayrr
Gtiven verici () Evet ( ) Haywr
Onyargili ( ) Evet ( ) Hayir
Ikna edici () Evet ( ) Haywr
Baskici () Evet ( ) Hayir

12. IKY miidiirlerinin asagidaki o6zelliklerinin sendika bakisma etkisi var

midir?

Cinsiyet () Evet ( ) Haywr
Yas () Evet ( ) Hayrr
Deneyim siiresi () Evet ( ) Hayir
Egitim diizeyi () Evet ( ) Hayrr
Sahip oldugu diinya gortisii ( ) Evet ( ) Haywr

13. Sendikalarla insan Kaynaklar1 Yénetimi iliskilerinde belirleyici olan temel

unsur hangisidir?

() Kisisel ozellikler ve yaklasim () Isveren politikas1
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14. Insan Kaynaklar1 ydnetiminin isgdrenlere verdigi egitimler sizce yeterli

midir?
() Evet ( ) Hayrr

15.Insan Kaynaklar1 Yénetimi ile sendika aymi anda tatmin edici sonuglara

ulasabiliyor mu?
() Evet ( )Hayr

16. Insan Kaynaklar1 Yonetimi anlayisindaki degisimle birlikte; bagl oldugu

sendikaya giivenemeyen bir is¢inin IKY’ye dogru yénelmesi s6z konusu olabilir mi ?
( ) Evet ( ) Haywr

17. Sendikamzin, insan Kaynaklari Yonetimine yaklasimini asagidakilerden

hangisi ya da hangileri agiklar?
( ) Giig¢ dogruyu yener
() Gelin birlikte diisiinelim
( ) Azla yetinmeyen ¢cogu bulamaz
( ) Dise dis, goze goz
( ) Adaletli yaklagim tartismay1 engeller
( ) Nerede durmak istiyorsan ayagini oraya koy
() Istediklerinin bir kismini almak hicbir sey almamaktan iyidir.
( ) Kagmayan kagirir

18. Asagidakilerden hangisi Insan Kaynaklari Yonetimi ile iliskilerinizi en

dogru sekilde agiklar?

( ) Oncelikle kendi sorunlarimizi ortaya koyariz
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( ) Tek tarafin sorunlar yerine oncelikle ortak sorunlarimizi ¢6zmeye
calisiriz.

( ) Coziilecek sorunlar birlikte saptariz
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