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ON SOz
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TASKIN, Engin, “Insan Kaynaklart Yénetiminde Endiistri [liskilerinin Rolii ve
Onemi”, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale, 2021.

Geleneksel endiistri iligkileri sistemi, isveren ve isveren sendikalari, is¢i temsilcisi
olan sendikalar ve bu taraflar arasindaki iliskilerin diizenlenmesinden sorumlu olan
devlet ile iliskileri ilgilendiren ¢ogulcu bir sistemdir. Orgiitsel bir yapilanmada
tiretimin, verimin ve niteligin artirllmasima iligkin gelismeler ile uygulamalarin
onemli hale gelmesi sonucunda oOrgiitsel katilimin artirilmast hem de bireyler arasi
birebir iletisimin saglanmasi amaciyla bir departman olusturulmasi gerekli hale
gelmis, bu departman eksikligi ile doldurulmustur. Ekonomik ve sosyal alanlarda
insan kaynaginin niteligine rekabet giicii sagladig1 ve avantaj oldugu fark edildikten
sonra IKY ¢ok daha 6nemli bir hale gelmistir. Insan kaynaklari yonetiminde endiistri
iligkilerinin roliiniin incelendigi bu arastirma iligskisel tarama modelindedir. Bu
kapsamda 298’1 erkek, 137’si kadin olmak iizere 435 c¢alisana ulasilmistir.
Arastirmanlarin verilerini toplamak amaciyla “’Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi’® ve
“Insan Kaynaklar1 Olgegi’” kullanilmistir. Ayrica katilimcilarm sosyo-demografik
ozelliklerine iliskin sekiz madde toplanmistir. Verilerin analizi SPSS 25 programu ile
yapilmigtir. Aragtirmanin sonucunda genel olarak Insan kaynaklar1 yonetiminin genel
islevleri ile endiistri iligkileri iklimi; harmoni, diismanlik, aciklik ve ilgisizlik
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli iligkiler

oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Endiistri, Insan Kaynaklar1, Endiistri Iliskileri



ABSTRACT

TASKIN, Engin, “Organizational* The Role and Importance of Industry
Relationships in Human Resources Management ”, Master Thesis, Kirikkale, 2021.

In the traditional industrial relations system, it is a pluralistic system that deals with
the state relations, responsible for the regulation of relations between employers and
unions, trade unions representing workers and these parties. In an organizational
structuring, as a result of the developments regarding the increase of production,
efficiency and quality and the applications becoming important, it has become
necessary to establish a department in order to increase organizational participation
and to ensure one-to-one communication, and this department's deficiency has been
filled with human resources management. Human resources management has
become much more important after realizing that it provides competitive power to
the quality of human resources in economic and social fields and has an advantage.
This research examining the role of industrial relations in human resources
management is in a relational survey model. In this context, 435 employees were
reached, including 298 men and 137 women. Industrial Relations Climate Scale and
Human Resources Management Scale were used to collect the data of the
researchers. In addition, eight items related to the socio-demographic characteristics
of the participants were collected. The analysis of the data was made with the SPSS
25 program. As a result of the study, it was determined that there are moderately
positive and moderately significant relationships between the general functions of
human resources management and the dimensions of industrial relations climate

harmony, hostility, openness and indifference.

Keywords: Industry, Human Resources, Industrial Relations
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GIRIS

Sanayi toplumunun kurallarina uygun olarak olusturulan endiistri iliskileri
sisteminde is¢iler, is diinyasi, hiikiimet ve sendikalar arasindaki iliskiler giiniimiizde
onemli degisimler gegirmektedir. Sanayi Devrimi’nden sonraki siiregte, varolusun
amacin1 olumsuz etkileyen bir¢ok sosyal, politik ve ekonomik faktoér sendikalar
etkilemistir. Dinamik bir sistem olan c¢alisma iliskileri sisteminde sendikalarin;
olumsuz faktorler karsisinda giic kaybetmeye devam ettigi, isgiicliniin yapisindaki
degisim karsisinda geleneksel tabaninin zayifladigi ve yonetim anlayisindaki

degisiklikler karsisinda birtakim giicliiklerle karsilastig1 goriilmektedir.

Isgiicii yapisindaki degisimler, hem hizmet sektdriiniin Sneminin artmasi hem
de kadimn ve genglerin istihdamindaki artis sendikalar1 olumsuz etkilemektedir. Insan
kaynaklart yonetiminin énemini artirmanin yani sira, yonetim alanindaki sendikalari
etkileyen 6nemli olaylar olarak; “temel yetenek” ve “dis kaynaklardan yararlanma”,
issizligin artmasina yol acan “giliglendirme” ve “kiigilme”, ‘’esnekligi tesvik eden
“takim calismasi’’ ve “’kendini yOneten takimlar’a yer verilmesi miimkiindiir.
Sendikalarin etkinligindeki azalmanin yapilan calismay: ilgilendiren yonii; Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamasinin isgilerin sendikalara karsi tutumunu

olumsuz etkileyip etkilemedigidir.

Diinyada IKY stratejik is yonetimi alaminda yapilmaya baglanirken,
iilkemizde temel islevlerinin bile uygulanmasinda hala sorunlar oldugu bir gergektir.
Calisma siiresinin, ¢alisma kosullarinin, ticretlerin, esit ise esit licret ilkesi temelinde
kanitlara dayali olarak sistematik bir sekilde belirlenmesi, Tiirkiye’de liderlerin
calisan ve igveren arasinda diiriist bir yontemle ¢6zmesi gereken sorunlar olarak 6ne

¢ikmaktadir.

Geleneksel endiistri iligkileri sistemi, isverenleri ve isveren sendikalarini,
iscileri temsil eden sendikalar1 ve daha genel acidan bu iki taraf arasindaki iligkileri
diizenlemekten sorumlu olan devletle iliskileri ilgilendiren ¢ogulcu bir sistemdir.
Bununla birlikte, toplumsal yapidaki bir degisiklik ve isgiiciindeki degisikliklerle bu

cogulcu ozellik, yerini yavas yavas bireycilige birakmistir. Bu degisimler 6zellikle

1



1980’lerde kendini gostermeye baglamig olup bunun nedenleri kiiresellesme,
teknolojik gelismeler, neoliberal ekonomi politikasinin uygulanmasi olarak ifade
edilmektedir. Bu degisikliklerden sonra isveren, is iliskileri konusunda bireyciligi
vurgulamis is¢ilerin, yani sendikalarin, giiciinii hizla kaybetmesine sebebiyet
vermistir. Elbette ki sendikalar sadece isveren karsisinda etkinliklerini
kaybetmislerdir. Bu durumu etkileyen bir diger faktor, iiretim iligkileri sisteminin
calisma hayatindaki degisikliklere ayak uyduramamasidir. Buna ek olarak ¢alisma
hayatina doniistiikten sonra gelisen ve degisen sektorler, calisanlarin tam zamanl
calisma, yer degistirme bigimlerindeki degisiklikler, isgiliciiniin yapisinda
degisikliklere yol agmistir. Esnek calisma tarzlari nedeniyle orgiitsel farkindalik
azalmigtir ve is giictiniin agirlikli olarak beyaz yakali c¢alisanlardan olustugu goz

oniine alindiginda, ¢alisan ve igveren arasinda bireysel bir iliski gelismistir.

IKY isletmelerin hedefleri dogrultusunda ¢alisanlarn ise almmas,
performansin degerlendirilmesi, maaslarin belirlenmesi ve kariyer planlamasi gibi
birgok islevi yerine getirmektedir. Calisanlarin manevi basarilarinin yani sira maddi
basarilarina da biiyiik 6nem vermektedir. Motivasyonu yiiksek ve verimli ¢alismaya
sahip calisanlar, basarili personel yoOnetiminin gdstergeleridir. Bu nedenle bazen
tiretim iliskileri sistemine bir alternatif olarak, bazen de sendikasiz tiretim iligkileri
olarak goriinse de yonetim is¢ilerin ¢ikarlarina oncelik verdigi i¢in ortaya atilan

iddialara heniiz yanit verememistir.

Giliniimiizde ¢alisma iliskilerinin diizenlenmesi hem c¢alisan hem isveren hem
de devlet i¢in Onemli bir sorun ve sorumluluktur. Bu baglamda ¢alisanlar,
yonetimden isleri karsiliginda haklarmin adil bir sekilde dagitilmasini beklemekte;
islerden elde edilen maddi ve manevi faydalarmm adil dagilimina biiylik 6nem
vermektedir. Ozellikle vasifl bir isgiicii, bu dagilimlarin, siireclerin ve ydneticilerin
davraniglarinin  sonucu kadar Onemlidir. Basarilarinin adilligi etkinliklerini ve
dolayistyla sirketin performansini etkiler. Bir isletmenin uluslararasi arenada rekabet
edebilmesi icin kalifiye isglicii, verimli ¢alisma ve diisiik iretim maliyetleri

gerekmektedir.



Bu nedenlerle hazirlanan tez ¢alismasinda, insan kaynaklari ydnetiminde
endistri iligkilerinin  rolii ve Onemi ortaya konulmustur. Calismanin birinci
boliimiinde 1KY konusu agiklanmustir. Ikinci boliimiinde endiistri iliskileri konusu
detayl olarak agiklanmistir. Endiistri iliskileri konusu is¢i, isveren ve agirlikli olarak
sendikalasma hususunda yogunlagilmistir. Calismanin tiglincli boliimiinde insan
kaynaklart  yoOnetiminde endiistri iligkilerinin = 6nemi, literatiirdeki eserler
dogrultusunda ag¢iklanmistir. Dordiincti boliimii ¢alismanin alan arastirma ve anket
kismina ayrilmistir. Besinci boliim ise sonug¢ ve genel bir degerlendirmeye

ayrilmigtir.



BIRINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Tanim

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) literatiirde farkli bicimlerde tanimlanmaktadir.
Insan kaynaklari, bir organizasyonun stratejik amaglar1 dogrultusunda yararl ve daha
etkin bigimde kullanilmasi, is gorenlerin beklentilerinin en iyi bigimde karsilanmasi
ve mesleki alanda gelisme gostermesi olarak ifade edilmektedir. Bu birim,
organizasyon ve isletmeler igin biiyiikk bir 6neme sahiptir. Islere uyumlu insan
kaynagmin dogru bicimde yonetilmesi IKY ile miimkiin olabilmektedir (Simsek ve
Oge, 2007: 2). Isletme veya organizasyonlar igin personelin yetkinlikleri, bilgi ve
becerisinin organizasyonda aktif hale getirilmesi ve personelin aktif is gorenler
haline getirilmesi de IKY olarak ifade edilmektedir (Cetin vd, 2014: 3).

1970 yilinda Mason Haire tarafindan su ifadeler kullanilmistir: “Insan kaynaklari
yonetiminin firmanin kararlarinda daha fazla yer almasi gereken bir doneme
geliyoruz. Kaynaklarin degeri ve kaldiraci, gegcmiste onu karakterize eden baskilara
kars1 tepkisel yanit tiirii i¢in ¢ok biiyiiktiir. Proaktif degil reaktif gelenek, personel
alaninda daha giigliidiir” (Devanna vd, 1981: 51).

Bir yapilanma iginde isgiicliniin en iist seviyede saglanmasi, giincel olarak
kullanilmast ve personelin is odaklanmasinin saglikli bir bicimde gerceklestirilmesi
gibi faaliyetlerin biitiinlinii kapsayan bir yonetim bi¢imi olarak ifade edilen insan
kaynaklar1 yonetimi; bir organizasyon biinyesinde ¢alismakta olan insan kaynaginin
etkili yoOnetilebilmesi igin gelistirilen stratejik yaklagimlar biitlintidiir (Barutgugil,
2004: 32). Yine bir bagka tanimlamaya gore, herhangi bir ¢evre iginde insan
kaynaginin hem bireysel hem de kamusal bakimdan fayda saglayacak sekilde,
kanunlar dahilinde etkili olarak ydnetimini saglayan c¢alisma ve faaliyetler biitiinii

olarak ifade edilmektedir (Sadullah vd, 2010: 3).



Bir kavram olarak insan kaynagi, isletme ya da organizasyon biinyesinde faaliyet
gosteren en alt kademeden yonetim kademesine kadar tiim c¢alisanlari ve
organizasyon disinda faydalanmanin miimkiin bir potansiyele sahip oldugu isgiiclinii
ifade etmektedir (Ozer vd, 2017: 3). Isletmenin taleplere cevap verebilmesi, giincel
olan gelismelere uyum saglayabilmesi, isletme kararliligini siirdiiriilebilmesi ve
karlilig1 artirabilmesi, miisteri memnuniyetini devamli olarak saglayabilmesi igin bu

kaynak biiyiik bir 6neme sahiptir.

IKY teorisi, arastirmasi ve pratigi, gectigimiz yiizyilda énemli dlgiide gelisti ve esas
olarak son yirmi yil iginde bicim ve islevde biiyiik bir déniisiim yasadi. 1KY, bir dizi
onemli i¢ ve dis ¢evre giicleri tarafindan ydnlendirilerek, biiyiik dlgiide bir bakim
islevinden, ¢ok az veya hig bir alt ¢izgi etkisi olmadan, bugiin bir¢ok akademisyen ve
uygulayicinin kiiresel 6lgekte faaliyet gosteren kuruluslar i¢in siirdiiriilebilir rekabet

avantaji kaynagi olarak gordiigii duruma dogru ilerlemistir (Gerald vd, 1999: 385).

Teknolojik ve bilimsel alanlarda yasanan gelismelerle birlikte, klasik yonetim
anlayisinin etkinligi giin gectikge azalmis ve yerine cagdas yonetim bicimi dnem
kazanmaya baglamistir. Bu dogrultuda organizasyonlar, personel anlayisi yerine ¢cok
daha genis kapsamli olan IKY anlayisin1 benimsemeye baslamistir. Bu anlayisa gore
birey, iiretimde en kiymetli aractir ve isletme basarisi bu aracin verimli olarak
kullanim1 ile dogrudan ilgilidir (Tunger, 2012: 229). Bu kaynagin verimliligi, etkisi
ve performansinin yiiksek seviyelerde olabilmesi i¢in isletme biinyesindeki ya da
potansiyelde bulunan personelin ihtiyaglari O6nemsenmeli ve dikkate alinarak

giderilmelidir.

Yeni teknolojilerin basarili bir sekilde uygulanmasi, insan kaynaklarinin verimli
yonetimi dahil bir¢ok faktore baglidir. Ayrica, son arastirmalar, kuruluslarin insan
kaynaklarmi gii¢clendirmek ve personel yonetimini gelistirmek icin bilgi ydnetimi
tekniklerini uygulamakta, entelektiiel varliklarin ve kaynaklarin ¢ok daha verimli ve
etkili bir sekilde kullanmlabilecegini ortaya koymaktadirlar. Insan kaynaklari
departmanlari, ¢alisanlarin bilgilerini  yakalamaya, kullanmaya ve yeniden
kullanmaya yonelik bilgi yonetimi programlarinin basarisini saglamak igin etkin

bigimde ¢alismaktadir (Soliman vd, 2000: 337).



1.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Konusu

Isletme ve organizasyonlarin ticari olarak ayakta kalabilmesi icin ¢ok &nemli bir
konumda bulunan insan kaynaklar1 yOnetim ve uygulamalari, teknolojik
gelismelerden biliylik oranda etkilenmis, donlismiistiir. Cagdas yonetim anlayisina
ayak uydurmus, degisken rekabet kosullarina uyum saglar hale gelmis, yeniliklere
uyumlu olarak gelismistir. Bu doniisiimde teknolojik ilerlemeler biiyiik oranda etkili
olmustur. Baslangigta bu alana yonelik gelismeler zaman tasarrufu, mesafenin
ortadan kaldirilmasi, biirokratik engellerin agilmasi ve uygun maliyetin saglanmasi
gibi konulara odaklanirken, zaman i¢inde isletme performansinin verimliligi ve insan

kaynaginin etkin kullanimi konularina kaymustir.

Insan kaynaklar1 yonetim ekibi, yonetim ekibine, insanlar1 is kaynaklar1 olarak
stratejik olarak nasil yoneteceklerini Onermektedir. Bu, sirketin mevcut ve
gelecekteki hedeflerini karsilamak icin belirli becerilere sahip ¢alisanlar1 ise almay1
ve ise almayi, calisanlara saglanan faydalar1 koordine etmeyi ve ¢alisan egitim ve
gelistirme stratejileri énermeyi icermektedir. Bu sekilde, IK uzmanlari, izole bir is
fonksiyonunda c¢alisanlar degil, danismanlardir; Yoneticilere ¢alisanlarla ilgili birgok
konuda ve kurulusun hedeflerine ulagsmasina nasil yardimer olacaklart konusunda
tavsiyelerde bulunurlar (Bianca, 2019). Isletme biinyesinde gerekli alanlara
personelin aktarimi, istthdamin etkili bigimde saglanmasi, hedeflere ulasmada insan
kaynagmin ydnlendirilmesi gibi bilgiler, IKY ile miimkiin olabilmektedir. Bir igletme
tarafindan belirlenmis olan hedeflere ulasmada ama¢ ve faaliyetlerin aksamaksizin
stirdiiriilebilmesi, ihtiya¢ ve beklentilerin miimkiin oldugunca eksiksiz olarak
karsilanabilmesi, sorumlu olunan sosyal projelerin planlanmasi ve uygulamaya
alinmasi, kontrol edilmesi gerekmektedir. Bunlarin yani sira isletmede insan odakl
bir yonetim sistemi ve insan odakli bakis acist kazanilmasi son derece onemlidir
(Geylan, 2013: 7). Bu sayede beklenen performans saglanirken bir yandan da
personelin igletme ile tam koordineli calismasi saglanabilecek ve bu da isletme

basarisini artiracaktir.



Gilintimiizde rekabet kosullarinin ve bu kosullara uyum saglamanin gittikce zorlastigi
goriilmektedir. Rekabet edebilme potansiyeline sahip olabilmek icin bir
organizasyonun {iriin kalitesini en iyi seviyeye getirmesi ve uygulama verimliligini
artirabilmesi ¢ok 6nemlidir. Isletmelerde belirlenen hedeflere ve amaclara ulasmada
personele verilen deger, giiniimiizde maddi manevi kazang saglamanin 6n kosulu
halini almistir (Mercin, 2015: 129). Bunun igin isletme biinyesindeki insan
kaynaginin performansinin da en iist seviyeye c¢ikarilabilmesi biliyilk 6nem arz

etmektedir.

Gliniimiizde ekonomi, oOrgilitlenme, istthdam, calisma ortamindaki degiskenlik,
sendikal haklar ve daha bir¢ok alani kapsayan personel yonetimi kavrami yerine
siklikla kullanilmaya baslanan insan kaynaklari yonetimine iliskin yaklasim, personel
yonetiminden ¢ok daha kapsamli bir gercevede ele alinmaktadir (Simsek ve Oge,
2007: 2). Kapsamin bu hale gelmesinde kuskusuz en Onemli ve etkili nokta, is
yasaminda ortaya ¢ikan degisiklikler ve yenilikler olmustur. Bu da insan kaynaklari
yonetiminin dinamik bir yapiya sahip oldugunun temel gostergesidir. Basar1 ve
verimliligin temel yapi tas1 insan kaynagina yonelik gerceklestirilen yatirimlardir.
Isletme her ne kadar teknolojik gelismelere ayak uydurmakta ise de, bu teknolojiyi
kullanacak kalifiye insan kaynaginin bulunmamasi, bir eksiklik olacaktir. Kisacasi,
isletmelerin gelisim gosterebilmesinde insan kaynagina yatirim yapilmasi ve bu
alanda gelistirme faaliyetlerinin uygulanmasi gerekmektedir. Giiniimiizde bir¢ok
organizasyon bu durumun farkina varmis ve bu alanda faaliyet goOstermeye

baslamistir.
1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Insan kaynaklar1 y&netimi, 6ncelikli olarak ihtiyaglarin tespit edilmesi, is yiikiine
uygun personel se¢imi ile ilgilidir ve kurum kiiltlirii dogrultusunda hareket edilmesi,
ortaya ¢ikabilecek sorunlara ¢6ziim bulma potansiyelinin kazanilmasi, motivasyonun
saglanmas1 ve daha bir¢ok konuda islevseldir. Bunlara ek olarak isletme biinyesinde
saglikli bir iletisim olusturulmasi, isletme ici ve isletme disi iliskilerin diizenlenmesi,
kurum kiiltiiriiniin  korunmasi, personel performansimin o6lgiilmesi, egitim ve
gelistirmeye yonelik faaliyetlere yer verilmesi gibi bircok alani da kapsamaktadir

(Sabuncuoglu, 2012: 5).



Bir kurulusun basarisi, biiyiik 6l¢lide insan kaynaklarinin niceligine ve kalitesine
baglidir. Dogru zamanda dogru isi yapan dogru sayida ve dogru insan tiiriine sahip
olmadan hig¢bir kurulus uzun vadede basarili olamaz. Dogru is i¢in dogru adami
segmeden Once, bir organizasyonda ihtiya¢ duyulan kisilerin nitelik ve niceligini
belirlemek gerekli hale gelir. Bu temelde insan kaynaklari yonetiminin islevidir

(https://www.businessmanagementideas.com).

Insan kaynagmn niteli§ine 6zen gdsteren isletmelerin biiyiime hizi, verimi ve
gelisimi hizli bir bi¢cimde gergeklesmektedir. Bu nedenle insan kaynaklar

yonetimine azami énem gosterilmelidir.

Insan kaynaklari yonetiminde temel amaglar sdyle siralanabilir (Ceylan, 2016: 6):

- Isgodrenlerin mesleki bakimdan gelisimlerinin ve is tatmininin saglanmast,

- Program ve uygulamalarin is gérenlere iletilmesinin saglanmasi,

- Isletme biinyesinde gergeklestirilmesi igin calisilan orgiitsel amaglara
ulasmada  calisanlarin  etkili  oldugu konusunda  yoneticilerin
bilin¢lendirilmesi,

- Insan kaynaginin azami verimle kullaniminin saglanmasi,

- Isletme biinyesinde kalifiye ve yiiksek motivasyona sahip personelin
istthdaminin saglanmasi,

- Bireysel, grupsal ya da isletme biinyesinde avantaj elde etmeyi saglayacak
degisimlerin uygulanmasi ve yonetilmesi,

- Isgoérenlerin isletmeye baghihgmin artirilmasi ve en iist seviyede

katilimlarinin kazanilmasi.

Gilinlimiizde isletmelerin rakipleri karsisinda istiinliik elde edebilmeleri maliyetin
diisiik olmasina, kalitenin saglanmasina ve siirdiiriilmesine baglidir. Bunun i¢in de
insan kaynag1 temel ihtiyactir. Insan faktorii disinda kalan biitiin degiskenler, ikinci
planda kalmaktadir. Ciinkii insan egiten, isi goren, pazarlayan bir unsurdur. Bu
nedenle bircok isletmede personel bakis agisinin  degismesi igin faaliyet
gosterilmekte, heniiz personel ise alinmadan 6nce onunla iletisim kurularak kurum

kiiltiiriiniin  aktarilmas1 saglanmaktadir. Bu sayede hem kalifiye personel elde


https://www.businessmanagementideas.com/

edilmekte, hem de kurumsal bir kimlik kazanmada 6nemli bir adim atilmaktadir
(Mercin, 2005: 129).

IKY temelinde, uygulanan siyasal ve toplumsal sistemlerdeki degisiklikler
cercevesinde ortak bazi ilkeler gelismistir. S6z konusu ilkeler, uygulamalarin etkili
bir bigimde gerceklestirilmesi acgisindan yol gostericidir. Bu ilkeler arasinda yeterlik,
kariyer, yansizlik, esitlik ve giivence ilkeleri sayilabilir. Asagida, bu ilkeler dair

detaylara yer verilmektedir (Ogiitogullar1 ve Akpinar, 2016: 27, 28):

- Yeterlik ilkesi: Bir gorevin basarili bir bicimde tamamlanmasi, basar
karsisinda hak elde etme becerisi olarak ifade edilmektedir. Bir gorevin
yerine getirilmesi i¢cin en becerikli olan personelin tercih edilmesi dar
anlamda, orgiit diizeyinde verimli ve etkin bir personel sistemi
kurulmasina imkan tanityan uygulama ve kurallar biitiinii genis anlamda
yeterlik ilkesi ¢ergevesinde gerceklesmektedir.

- Kariyer Ilkesi: Bir bireyin ¢alisma hayatinda ulasmak ve edinmek
isteyecegi is basarisi ve uzmanligi karsilamaktadir. Bir yonden kariyer
birey ile ilgili iken bir yandan da orgiitsel yapi i¢inde kimlerin
yiikselebileceginin yaniti olmasi bakimindan orgiitsel gorev ve yetki
alanina dahildir. Kariyer yonetiminin etkin ve verimli bir bigimde
yapilabilmesi, siirdiiriilebilmesi i¢in personelin ise alim siirecinde yetenek
ve bilgi goz Oniine alinarak se¢im yapilmasi gerekmekte ancak yeterli
olmamaktadir, yetenegine ve bilgisine gore ise alinan personelin Orglitte
kalmasi, tutunmasi da son derece 6nemlidir.

- Yansizhk Tlkesi: Orgiitsel yap1 icinde iist yonetim ve calisanlar arast
iligkiler ile yoneticilerin genel tutumunu ifade eden bu ilkeye gore yonetici
kesimi astlarinin savundugu ve kendini yakin hissettigi siyasi diisiinceye
gore taraf tutmamak durumundadir.

- Esitlik ilkesi: Orgiit biinyesinde calismakta olan personelin dil, din, 1rk,
bakis acisi, diislince yapist gibi konularda herhangi bir ayrim gézetilmeden
esit sekilde davranilmasini ifade etmektedir. Ise alimda ve iste yiikselme
ile ilgili bir esitlik meydana getirilmesi, personelin sahip oldugu beceri,

bilgi ve yetenek disinda bir kriter degerlendirmeye alinmamalidir.



- Giivence Ilkesi: Caligma alaninda giivence, personele is amaglarini yerine
getirme, yiiksek motivasyon ve verimli ¢aligma gibi olumlu yonlerde katki
saglamakta ve bu da isletme basaris1 olarak Orgiite yansimaktadir.
Giivence, hakli nedenler olmaksizin personelin isten ¢ikarilmamasini ve

yiikseldigi makamda gorevini siirdiirebilmesini ifade etmektedir.

1.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Yonetim ve personel yonetimi yaklagimi, insan tarihi ile zaman bakimindan yasit
kabul edilebilir. Ancak yonetim ve Orgiitsel yapilarla ilgili bilgilerin

sistematiklesmesi yirminci yiizyildan itibaren miimkiin olabilmistir.

Tarihin ¢ok erken devirlerinde, tam anlamiyla olmasa da insan kaynaklar
uygulamalarma benzerlik gdsterecek birtakim uygulamalar s6z konusudur. Ozellikle
Neolitik donemin baslangicinda toplayicilik, avcilik, yetenek, dayanim, liderlik,
gelenek ve cinsiyete gore i boliimii yapilmasi bu cergevede ele alinabilir (Bass,
1994: 3). Gelisim siireci ele alindiginda insan kaynaklari yonetiminin temel olarak
personel yonetimi sisteminden evrimlestigi goriilmektedir. Ozellikle II. Diinya
Savast sonrasinda tiireyen kuramlarin sonucunda gelisen bir kavram olarak
bilinmektedir, oysaki is boliimii ve orgiitlenme Babilliler donemine dayanmaktadir.
M.O. 400 yillarinda personel devri ile ilgili bilgiler ilk defa Cin tarafindan ortaya
atilmistir. Somut bir 6rnek vermek gerekirse, Misir medeniyetinde piramitlerin
ingasinda uygulanan oOrgiitlenme ve i1s gorme bicimi, yetki ve sorumluluklar
konusundaki bilin¢li yaklasimlar, Eski Yunanli Aristoteles ve Sokrates’in yonetim

algisina katkilar1 da dikkate alinabilir (Demirkaya, 2006: 3).

Orgiitsel bir amag etrafinda toplanan bireyler ve gruplar, zaman iginde insan
kaynaklari1 meydana getirmistir. Bundan yiizyillar oncesinde dahi oOrgiitlerde
yonetimden sorumlu kisiler, sistemsiz de olsa liderlik, motivasyon ve ddiillendirme
islevlerinin yerine getirilebilmesi i¢in gereksinim duymustur. Bu gereksinimler
genellikle askeri, sosyal ve ekonomik sorunlarin sonucunda ortaya ¢ikan sistemin bir

getirisi olmustur. Ancak bu alandaki iyilesme i¢in olduk¢a uzun bir zaman dilimi
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gerekmistir. Bugiinkii IKY anlayisinin olusmasina katki saglayan temel gelisme,
Endiistri Devrimi olmustur. Ote yandan psikolojideki, endiistrideki, insan
iliskilerindeki ve davranis bigimlerindeki gelismeler de giiniimiiz IKY yaklasimini
bliyiik oranda sekillendirmistir (Bingdl, 2004: 6). Modern anlamda ilk uygulamalar,
Endiistri Devrimi sonrasinda bir gereksinim olarak ortaya ¢ikan biiyiik capl iiretim

endiistrisinde birgok insanin istihdam edilmesiyle baslamistir (Arslan, 1998: 4, 5).

18. yiizyilin ikinci yarisina girilirken Ingiltere’de baslayan ve ardindan Avrupa’ya,
en sonunda diinya geneline yayilan Sanayi Devrimi, is yasaminda ve toplumsal
yasamda bir¢ok degisimi beraberinde getirmistir. bu degisim sonucunda personele
dair sorunlar da 6nem kazanmaya baslamistir. 1776 yilinda Adam Smith tarafindan
yapilan ¢aligmalar, 1786 yilinda Philedelphia basim is¢ilerinin iicret artigina yonelik
grevi, 1794’te Amerika’da ilk kar paylasimi uygulamasinin hayata gecirilmesi ve is
yasamiin diizenlenmesine yonelik kanunlar ¢ikarilmasi, 1850°de Londra Sanayi
Sergisi’nin acilmas1 ve sonrasinda meydana gelen gelismeler IKY yaklagimini

viicuda getiren unsurlar olmustur (Demirkaya, 2006: 3).

18. yiizyilin sonlarina dogru ortaya cikan ve hizla gelisen teknolojik ilerlemeler, is
giicii alaninda uzmanlasmay1 gerektirmis ve bu donemde IKY ¢ok daha belirgin bir
hal almistir. Bu donemde sendikalarin gelisme gostermesi, isletmelerin bilyiimesi,
devletlerin is¢i kesimi ile ilgilenmeye baslamasi gibi nedenlerle personel boliimleri
kurulmustur. IKYY yéneticileri bu dénemde ydnetimdekiler ve calisanlar arasinda bir

koprii konumu kazanmustir (Ozgen vd, 2002: 6).

19. yiizyildan itibaren ticretlerin diisiik olmasi, calisma saatlerinin uzun olmasi,
cocuk ve kadinlarin istismar1 gibi sebeplerle sosyal alanda olumsuz gelismeler
yasanmis ve endiistriyel iligskilerde devlet miidahalesi mecburi hale gelmistir. Bu
gelismeler sonucunda daha onceden temel bulan sendikacilik ve sendikal sorunlarla
birlikte yalnizca galisma sorunlarina yogunlasan ve gittikce sendikal harekete bir
yanit bi¢iminde gelisme gosteren endiistri iliskileri de personel yonetimi yetki

alanina girmistir (Kauffman, 2001: 7).

II. Diinya Savasi sonrasindaki gelismeler sonucunda kalite ve verimliligin

vazgecilmez hale gelmesi durumu, insan kaynagindan en iist seviyede faydalanma
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yaklagimini ortaya ¢ikarmistir. Verimlilik ve kalitenin elde edilebilmesi i¢in egitim
gerekli goriilmiis, bu nedenle is gérenlerin egitimi de personel yonetimi yetki alanina

eklenmistir (Demirkaya, 2006: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlari yonetmek igin kullanilan (bir zamanlar
yonetim sistemi olan) Personel Yonetiminden gelismistir. Personel ydnetiminin
evrimini bilmek i¢in, biiyiik psikologlarin insan davraniglar1 ve belirli durumlarda
tepkileri lizerine yaptiklari arastirmalarin tarihini bilmek gerekir. Bunlardan biri
Avustralya'dan bir psikolog olan Elton Mayo olup 1924'te farkli durumlarda insan
davranisi iizerine bir¢ok deney yapmistir. Calisanlarin tiretkenligini artirmak igin is
yasami dengesine inanmis ve insan iligkilerine wvurgu, isgilerin tretkenligini
etkilemistir. Nihayet “IKY’nin babas1” olarak kabul edilir. Robert Owen, pamuk
fabrikalarinda isciler i¢in reformlarin yaraticisi olarak bilinmektedir. Giinliik 8 saat
calisma, 8 saat dinlenme ve 8 saat uyku prensibini yaratmistir. Owen, isyerinde daha
iyi ¢alisma kosullarinin  uygulanmasinin  ardindan, verimlilikleri arttikca
caliganlarin tretkenligindeki degisimi gozlemlemistir. O c¢alisanlarinin mutlu
olduklarini, motive olduklarim1 ve daha iyi g¢alistiklarin1 gormiis olup bu nedenle
personel yonetiminin babasi olarak anilmaktadir

(http://www.whatishumanresource.com/human-resource-management). 1940’11

yillarda Amerika Birlesik Devletleri'nde istihdam, egitim, {icret yoOnetimi,
performans degerleme, is¢i — isveren arasi iligkiler, sigorta gibi konularda uzmanlik
alania sahip olan “personel yOneticisi” unvani kullanilmaya baslanmistir. 1940’1
yillarda ayn1 zamanda insanin merkeze yerlestirildigi, orgiitsel diizeyde akilcilik
yaklasimi gibi politikalarla yiiriitiilen insan iligkileri kavrami pekismeye baglamistir.
Bu agamada sendikal hareketlerin de katkist 6nem arz etmektedir. 1946 yilinda
Ingiliz Calisma Yonetimi Endiistrisi, “Personel Yonetimi Enstitiisii” adini almis,
buna benzer daha baska gelismelerle personel yonetimi ve endistri iligkileri
uzmanlarinin organizasyon biinyesinde islevsel hale gelmesi saglanmis, gittikce
yayginlagsmistir. Personel yoOnetimi bdliimii c¢alisanlarin  iglerini  yliriiten bir
denet¢iden, ¢alisanlarin karsi karsiya kaldigi sorunlarla ilgilenen orta diizey yonetime
yiikselmistir. Ardindan calisanlarin verimliligine iliskin sistemlerin uygulanmaya
baslamas1 ile {iist diizey yoOnetim kademeleri arasmna yerlesmistir. Biitiin bu
gelismeler, giiniimiiz IKY biriminin meydana gelmesine onemli 6lciide katki

saglamistir (Demirkaya, 2006: 5).
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1950’lerden itibaren, Harbison ve Myers gibi endiistri iligkileri ve iktisat uzmanlari
emek ile ilgili cesitli calismalar yapmis, bu caligmalarda “insan kaynagi” ifadesini

kullanmislardir (Ozkaplan ve Selamoglu, 2005: 3).

Insana iliskin tekil yaklasimlar zamanla yetersiz hale gelmis, insan ile ilgili olay ve
olgularin biitiinciil bir yaklagimla degerlendirilmesi bir zorunluluk haline gelmistir.
Yeni bir bakis acist gereksinimi duyulmaya baglamis, oOncelikle 1950’lerde
Amerika’da dile getirilmis fakat konuyla ilgili detayli ¢aligmalarin yapilmasi1 1980’11
yillara kadar sarkmustir. Insana odaklanilan bu yaklasimin sonucunda IKY kavrami
kullanilmaya baslanmis ve bununla insan kaynagi potansiyelinden azami diizeyde
yararlanilmasi kastedilmistir. Personel yonetiminden insan kaynaklar1 ydnetimine

geciste su gelismeler de oldukca etkili olmustur (Demirkaya, 2006: 6, 7):

- 1960 yili ve sonrasinda kalite kontrol felsefesi cergevesinde Japonya’da
bir¢ok basari elde edilmis olmasi,

- Ingiltere’de 1964’te “Endiistriyel Egitim” kanunu c¢ikarilmas1 ve
kurumsal egitim-gelistirmenin, insan kaynaklar1 yonetiminde olmazsa
olmaz bir asama olarak goriilmesi,

- 1960’ yillarin ortalarindan itibaren moral degerler, etik, calisma barisi,
endiistriyel demokrasi, katilimec1 yonetim, ¢alisma yasaminin Kalitesi gibi
kavramlarin, uygulamalarin 6nemli hale gelmesi, isverenlere sosyal
sorumluluklar yiiklenmesi,

- 1980’lerden itibaren “insan”in yeniden kesfedilmesi, insan ile ilgili tiim
olgularin biitiinliik i¢inde ele alinmasinin gereksinim haline gelmesi,

- Gelisim ve verimlilik odakli bir doneme baslanmasi, verimlilik
kriterlerinin insanla ilgili gelismesi,

- Yalmizca personel oOzliikk islemleri ile endiistriyel iliskilerin insan
kaynaginin verimliligini saglama ve yiikseltmede yeterli olmamas: gibi

diistince bi¢imlerinin artmasi.

1980°li yillardan itibaren bilim insanlar1 tarafindan IKY <stratejik” acidan ele
alinmaya baslanmis ve IKY literatiiriinde bu kavram siklikla kullanilir hale gelmistir.
Stratejik IKY, isletmelerin uzun vadeli hedef ve amaglarina ulasmada son derece

onemli bir kdse tas1 haline gelmistir.
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1.5. Personel Yonetimi ve IKY Arasindaki Farklar

Personel yonetimi ve IKY arasinda uzun bir siire¢ ve bircok asama olmasina ragmen,
bu doniisiim oldukca etkili bigimde gerceklesmistir. Isveren gereksinim ve
taleplerinde gerceklesen degisiklikler de sdz konusu siireci degistirmistir. ikisi
arasinda birgok farklilik bulunmakta olup bu farkhiliklar soyle Ozetlenebilir
(Ozakman, 1994: 7, 8):

- IKY insan giicii maliyetini kontrol edilemez bir maliyet unsuru olmaktan
ziyade, bir yatirim unsuru olarak degerlendirmektedir.

- Personel yonetimi daha cok kayitlarla ilgili alanlarda ¢alisirken 1KY
gelecege yonelik bir bakis acist ile hareket ederek bir yonden isletmenin
gelecegini sekillendirmektedir.

- IKY’de, Insan kaynaklarma yonelik politikalarin ortaya konabilmesi ve
insan kaynag ile ilgili sorunlara ¢6ziim bulunabilmesi igin pasif ve
tepkisel bir yaklasim degil, tedbirli ve aktif bir programla
yaklasilmaktadir.

- IKY; egitim, istihdam, kariyer yonetimi ve orgiitsel planlama gibi
unsurlart birbirinden ayr1 unsurlar olarak degerlendirmemekte, bu
unsurlari biitlinciil bir bakis agis1 ¢ergevesinde ele almaktadir.

- IKY ekonomik planlama; stratejik planlama, yatirim-techizat planlamast,
yatirim planlamasi gibi uygulamalar yaparak bir biitiin olusturma 6zelligi
gostermektedir.

- IKY, orgiitsel ve bireysel hedefleri bir arada ve hem birey hem de orgiit

lehine ele alan bir yaklagima sahiptir.

Bu noktaya kadar insan kaynaklar1 yonetimi; insani biitlinciil bir ¢cer¢evede ele alan,
ona kiymet veren, onu isletmelerde rekabet Ustiinliigli saglamasi agisindan benzersiz
goren, isletme basarisi i¢in yetenek ve bilgilerinden azami seviyede faydalanan bir

disiplin bigiminde tanimlanabilir. Insan kaynaklari y&netiminin elzem olmasinda
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temel nedenlerden biri de bireysel gelisim gereksinimidir. Calisanlarin bireysel
gelisimi ve kariyer planlamasi icin IKY en uygun ve yeterli cevabi verebilmesi

acisindan 6nemli bir yere sahiptir.

Isletmeler siirekli bir bicimde biinyesinde bulunan insan kaynaginin etkinligiyle
ilgilenmek durumundadir. Bu g¢ergevede isletmeye yonelik temel amag ve
politikalarin biitiinciil olarak ele alinmasi ve yiiriitiilmesi gerekmektedir. Modern
isletmelerde bilgi ve iletisim teknolojilerinin miimkiin oldugunca kullanimina ek
olarak sahip olunan insan kaynaginin daha etkin ve verimli yarar saglamasi temel
amaglardan biri olup personel yonetimi ve IKY arasindaki temel farkliliklara

asagidaki tabloda ifade edilmektedir:

Tablo 1. IKY ile Personel Yo6netimi Arasindaki Farklar

Degerlendirme Kriteri Personel Yonetimi Insan K ayn a!(larl
Yonetimi
Kisa donemli, tepkisel, Uzun donemli, tepkisiz,
Zaman ve Planlama .. e L
marjinal, rastlantisal stratejik, biitiinlestirici
Psikolojik Anlagma Itaat, emirlere uyma Karsilikli baglilik
. _ Cogulcu, toplu hareket, Esnek roller,
Isgoren lliskileri giiven cksikligi devredilebilirlik
Mekanik, biirokratik,
Tercih Edilen Sistemler merkeziyet¢i, resmi Esnek, devredilebilir roller
bigimde tanimlanmis roller
Degerlendirme Kriteri Maliyetlerin azaltilmasi Azami diizeyde
yararlanma

Kaynak: Guest, 1987: 507.
1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, stratejik insan kaynagmin planlanmasi, bilgi ve
teknoloji alanlarindaki degisim ve bilgi artis1 gibi gelismelerin sonucunda bireysel ve
grupsal olarak bilgi eskimesinin onlenebilmesini ve personelin bireysel gelisiminin
saglanmasini amaglamaktadir. Orgiitsel yapi icinde bireylerin biitiinsel olarak
incelenmesi, insan odakli bir yonetim anlayisinin  benimsenmesi temel
faaliyetlerdendir (Sarag, 2016: 3). Bir isletme biinyesinde bu alandaki uygulamalar
performansin artirllmasinda en O6nemli unsurdur. Kaynaklarin etkili bigimde
yonlendirilmesi, desteklenmesi ve bu sayede rekabet istiinliigii elde edilmesi bu

sayede miimkiin olabilmektedir (Geylan, 2013: 7).
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Diinya genelinde is alaninda ortaya ¢ikan degisiklikler ve yenilikler, basar1 ve istikrar
icin bunlara ayak uydurma zorunlulugunu da beraberinde getirmektedir. Bu
bakimdan isletmeler de insan kaynaklar1 yonetiminin 6neminin farkina varmakta ve
bu alanda faaliyetlerini yeniden diizenlemektedir (Eroglu, 1999: 267). Orgiitsel
anlamda bagar1 elde edilebilmesinde kurumda gorevli personelin becerileri,
deneyimleri ve tutumlarina odaklanmis olan hizmet kalitesi Olgiitleri 6n plana
ctkmaktadir. Bu oOl¢iitler, hem “insan” stratejisinin hem de “insan” ve is stratejisi

arasindaki iligkinin olusmasini ve gelismesini saglamaktadir.

Insan kaynagi eksik oldugunda ticari islemlerin yiiriitiilmesi, medya iletisiminin
saglanmasi1 ya da nakit akiginin yonetimi gibi siradan fonksiyonlar eksik kalmaktadir.
Bu kaynakta bulunan potansiyel, isletmelerin basarisinda olmazsa olmaz bir faktor
haline gelmis durumdadir. Isletme bazinda &rgiitsel etkinligin en {ist seviyeye
¢ikarilmasinda bu potansiyelin kullanilmasi, yetistirilmesi, egitilmesi ve yonetilmesi
gerekmektedir. Bu bakimdan insan kaynaklari gelisimine (IKG), hedeflerin
gerceklestirilebilmesi bakimindan 6nem verilmesi kagmilmaz hale gelmektedir

(Haslinda, 2009: 180).

Bir isletme icin kaynagin saglanabilmesi ve degerlendirilebilmesi agisindan insan
kaynaklar1 yonetiminin onemi bir hayli fazladir. Bir isletme icin temin edilmesi
planlanan personelin bulunmasi, mevcut personelin ihtiyaglarinin belirlenmesi, s6z
konusu kaynagin nereden, nasil ve hangi zaman diliminde giderilecegi temel
personele iliskin konular1 olusturmaktadir. Bu baglamda s6z konusu birimden énemli
rol, is tanimi ve is analizinin yapilmasi, ihtiya¢ duyulan alana uygun ve nitelikli
personelin yerlestirilmesi olmaktadir. Alinmasi planlanan personelin dogru bigimde
secilebilmesi, bu personelin isletmeye bagliliginin saglanmasi suretiyle isletmede
kalic1 olarak tutulabilmesi ise isletme basarisint dogrudan etkilemektedir. Ayrica
personelin alinacagi departmana ait ¢alisma sartlarinin belirlenmesi, bu sartlara en iyi
bicimde uyum saglayacak, grup ¢alismasinda basarili, psikolojik ve fiziksel olarak
saglikli, dengeli bireylerin isletmeye alinmasi da yine insan kaynaklari yonetiminin

en 6nemli sorumluluklart arasinda yer almaktadir (Unal, 2002: 2).

Isletmeler IKY aracilifiyla rekabet avantaji elde edebilmektedir. Rekabet avantaji

giiniimiizde yalnizca insan kaynagi ile saglanabilir hale gelmistir, geri kalan her sey

16



(tirtin, mal ve hizmetler) taklit edilebilir nitelikteyken bu kaynagin taklit edilmesi, en
azindan giinimizde mimkin degildir. Bu durumun oneminin farkinda olmak,
orgiitsel ama¢ ve degerleri desteklemek, stratejik adimlari 6nemsemek, oOrgiitsel
amaclarin zamaninda ve en iyi bi¢imde gercgeklestirilmesini saglamak insan
kaynaklart yonetiminin temel ilkeleri olarak 6ne g¢ikmaktadir. Bunlara ek olarak
tiretimde teknoloji kullanimi, yenilik yaklagimlari ve inovasyona uyum saglama,
sendikalasma, orgiit yapilanmasi gibi tiim konular da bu yonetim birimiyle dogrudan

bir iligkiye sahiptir (Sarag, 2016: 4).

Insan kaynaklar1 yonetiminin giiniimiizde net olarak anlasiimasi ile bu ydnetime
deger verilmesinde rekabet sartlarinin degismesi, zorlasmasi, kiiresellesme, bilgi ve
iletisim teknolojilerindeki hizli ilerleme, yeni olusan pazarlara dahil olabilme ve
biiylime gibi kavramlarin 6neminin de anlasilmasini saglamis olup ancak mevcut
personelin isletmeye katilmiyla verimli ve etkin sonuglar elde edilebilecegi fark
edilmistir (Sarag, 2016: 4).

Gilintimiizde isletmeler hem yeni teknolojik gelismeleri takip etme hem de insan
odakli, grup esasmna ve katilima, davranis ve diislince sistemlerine dayanan yeni
{iretim ve yonetim tekniklerini yaygin bir bigimde kullanmaktadir. Isletmelerin sahip
oldugu ekonomik sermayeye ek olarak insan sermayesi ile daha ¢ok rekabet giicii
saglamas1 ve bu rekabetin daha siirdiiriilebilir bir hal almas1 sonucunda, daha eski
donemlerden farkli olarak “insan” unsuruna ydnelik yeni bir bakis agis1 ortaya
¢tkmast zorunluluga doniismiistiir. Bu hem kaynagin en verimli sekilde kullanimi
hem de stratejik hamlelerin basaris1 acisindan ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple bir
maliyet unsurundan ziyade isletmeler insan kaynagin1 énemsenmesi ve gelistirilmesi

gerekli olan bir kaynak bi¢ciminde degerlendirmeye baslamistir.

Insan kaynaklar1 planlamasi cergevesinde kaynagin edinilmesi, egitimi, gelisimi,
kariyer planlamasi, ticretlendirmesi, performans degerlemesi, Orgiit kiiltliriiniin
yerlestirilmesi, motivasyon saglanmasi, endistri iliskilerine iligkin sorunlara
¢oziimler iiretilmesi gibi konular gittikce &nemli bir hale gelmistir. Is gdren
seciminde dikkat edilmesi gereken hususlar ve bu c¢ercevede uygulamaya konan
teknikler son derece 6nemli bir hale gelmistir. Is giicii ve iiriin maliyetlerinin en aza

indirilmesi, verim ve kalitenin artirilmasi gibi hedefler, isletmenin amacina uygun
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bicimde egitim ve gelistirme faaliyetlerine 6nem verilmesiyle miimkiin hale
gelebilmektedir. Ayrica ¢agin bir gereksinimi olan dijitallesme ile uyumlu hareket
edilmesi, yeni teknolojilerin kullanimi, c¢alisan niteliklerinin artirilmasi agisindan
blyiikk bir 6onem teskil etmektedir. Biitiin bu gelismeler sonucunda c¢alisanlarin
isletmeye yarar ve katkilar1 azami diizeyde saglanabilmekte ve is tatmini de
saglanabilmektedir. Ozellikle nitelikli insan kaynagi meydana getirilmesi, grup
halinde calisma becerisi, her seviyede katilim saglanmasi ve gerekli hallerde
onerilerin degerlendirilmesi gibi unsurlar isletme basarisin1 dogrudan etkilemekte ve

dolayisiyla IKY mekanizmasinin da énemini artirmaktadir (Unal, 2002: 16).
1.7. IKY Uygulamalan

Bir personelin ise basladigi zaman ile isten ayrildi§i zaman arasinda gecen siire
boyunca karsilastig1 ve isletme temelli tiim faaliyetler insan kaynaklar1 uygulamalari
olarak isimlendirilmektedir (Bayraktaroglu, 2006: 10). Isletmenin basarisi,
personelin verimliligi ve etkinligi ile dogru orantili oldugu i¢in insan kaynaklari
yonetimi; ihtiyacin tespit edilmesi, dogru ise dogru personelin alinmasi,
yerlestirilmesi, bu personelin performansinin takip edilmesi ve degerlendirilmesi,
kariyer planlamasinin yapilmasi, egitim ve gelistirmeye dahil edilmesi, is giivenligi
ve 1§ saglig gibi bir¢ok faaliyeti igermektedir. Bu ¢ercevedeki uygulamalari birbirini

tamamlar niteliktedir.

Insan eli ve insan zekas1 olmadan mal ve hammaddenin {iretime gegirilmesi miimkiin
olmayacaktir. Bu nedenle dncelik, insan kaynagidir ve olmalidir. Bu noktada 1KY

devreye girmektedir. IKY uygulamalarina asagida yer verilmektedir.
1.7.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP)

Genel olarak “ne miktarda, hangi niteliklere sahip personele ihtiya¢ olabilecegi, bu
ihtiyacin hangi derecede karsilanmasinin miimkiin oldugunun 6ngoriilmesi” olarak
ifade edilebilir (Bingdl, 2013: 168). Insan Kaynaklar1 Planlamas: (IKP), en temel
tanimu ile “bir isletme biinyesinde gelecege iliskin arz ve isgiicii talebinin sistematik
bir bicimde tahminlenmesidir.” Bu islev, gelecekte gereksinim duyulabilecek is

giiclinlin nicel ve niteliksel olarak belirlenmesini saglamaktadir. Ayni zamanda bu
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islevle IKY uygulamalar1 ¢ok daha saglikli ve basarili bir bicimde yiiriitiilebilir. Bir
baska tamimlama ise su sekilde yapilabilir; “IKP, bir biitiin olarak isletmenin sahip
oldugu amaglar ile s6z konusu amaglar i¢in ne miktarda, ne nitelikte isgiiciine ihtiyag
duyulacaginin saptanmasina yonelik bir girisimdir.” Bu acgidan IKP, hem orgiit
icindeki beceri seviyelerinin belirlenmesini hem de isten uzaklastirma, emeklilik,
terfi, nakil, hastalik gibi ayrilmalar, beklenen ya da beklenmeyen bosalmalar,

daraltma ve genisletmeye yonelik birgok 6ngoriiyii saglamaktadir (Seymen, 2001: 6).

IKY cergevesinde en onemli ve ilk sart, isletmeye gerekli olabilecek is goren
gereksiniminin, sahip olunan is giliclinden nasil yararlanilabileceginin Onceden
diizenli ve bilingli bir bicimde saptanmasidir. Bu baglamda IKP ile isletmede 6n
plana ¢ikmaktadir. Temel olarak isletmenin gelecek dénemlerde gereksinimi haline
gelecek ya da gelebilecek nitelikli insan kaynagi ile bu kaynagin nasil temin
edileceginin dengede tutulmasina yonelik faaliyetleri icermektedir (Erdem, 2004:
43).

Ayrica isletmenin gelecek siirecte ihtiya¢c duyabilecegi personelin her ydnden
incelenmesi ve Ongoriilmesi de bu birimin ¢alisma alanlar1 i¢inde yer almaktadir.
Organizasyonlarin gittikge daha karmagsik bir yapiya biirlinmesi, bu karmasay1
¢ozebilecek personele olan ihtiyaci da artirmaktadir. Bu amagla yeni personel
alinmas1 ya da mevcut personelin yetistirilmesi ile bu agik kapatilmaktadir (Aras,

2007: 1).

Isletmelerde IK'Y biriminin gerekliligine yol agan sebepler sdyle siralanabilir (Aras,

2007: 2):

- Teknolojik alanda ortaya ¢ikan hizli ilerleme ve gelismeler

- lIsgiicii maliyetlerindeki artis

- lsgiiciinde niteligin az olmas1 ya da azalmas:

- Toplumsal ve kiiltiirel alanda hizl1 bicimde ortaya ¢ikan gelismeler

- Siyasal ve hukuki gelismeler

- Kiiresellesme ile degisen diinya diizeni ve kiiresellesmenin getirdigi

rekabet ortami
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IK ve bu birime ait diizenlemeler, dinamik bir yapiya sahip olan énemli bir siirectir.
Ayni zamanda igsel (biitceler, isletme faaliyet sekli, orgiitsel stratejiler vb.) ve dissal
(cinsiyet, yasg, egitim vb.) birgok faktérden ve temel olarak yonetim tarafindan alinan
kararlar ile ¢evresel faktorlerden dogrudan etkilenen bir siirectir (Findik¢i, 2003:

128).

Bir biitiin olarak, isletme tarafindan belirlenen amaclar ile bu amaglarin
gergeklestirilmesi  i¢in  olusturulan plan ve programlarin  aksamaksizin
gerceklesebilmesi icin, gelecekte ne kadar ve hangi niteliklere sahip kaynaga ihtiyag
duyulacagina ve bu ihtiyacin nasil giderilecegine yonelik caligsmalar ylriiten bir
girisimdir. Bu bakimdan bir taraftan isletmedeki beceri diizeylerinin belirlenmesi, bir
taraftan da isten uzaklastirma, emeklilik, terfi, nakil, hastalik gibi ayrilmalar ya da
diger nedenlerle gerekli goriilen bosaltmalar — genisletmeler — daraltmalarla ilgili

ongoriileri de kapsamaktadir (Demir ve Cavus, 2010: 3).
1.7.2. Isgiicii Gereksiniminin Belirlenmesi

Isgiicii analizi, is tanim, is analizi, is gereklerinin hazirlanmasi ve is dlciimlerinin de
yapilmasi ile isgiicii gereksiniminin net olarak belirlenmesi, isletmeler i¢in bir
gerekliliktir. Is géren sayisinin belirlenmesi ve mevcut is yiikiiniin bu say1 ile basarili
olup olmayacaginin belirlenmesi c¢alismalarimi IKY birimi yiiriitmektedir. Genel
olarak personelin devredilmesi durumu veya devamsizlik gibi durumlarin
¢oziimlenebilmesi, buna bagl olarak yedek ve ek isgiiciiniin belirlenmesi ¢aligmalar
da bu kapsamda degerlendirilmektedir. Yedek isgiicii ihtiyaci ise isgiicii devri
sebebiyle ortaya c¢ikmaktadir. Isgiiciiniin analiz edilmesi ve gereksinimlerin
saptanabilmesi i¢in dncelikle is analizinin ve is tanimlariin yapilmas: gerekmektedir
(Kocaman vd., 2017: 517). Isletmeler biinyesinde gorevli olan personel, kullanim
amact ve isglicii  performanst bakimindan  farkli  baghiklar altinda

degerlendirilmektedir (Kiigtiksille, 2007: 15-16):

- Gergek personel ihtiyaci; isletmenin ekonomik bakimdan belirledigi
amaglara ulagsmasinda ortaya konmasi gereken isi, fiili olarak
gerceklestiren isgiiclidliir. Burada amag, mevcut personel miktar ile

olmas1 gereken personel miktar1 arasinda farkin en az olmasidir.
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- Yedek personel ihtiyaci, isletmede meydana gelen hastalik, devamsizlik,
izin, kaza gibi durumlarda ortaya ¢ikan isgiicli boslugunun doldurulmasi
amaciyla olusan ihtiyagtir. Yedek personel ihtiyacimi karsilayacak olan
personel sayisi, gergek personel sayisina eklenmektedir. Thtiyag sirasinda
bu personel ihtiyacin olustugu ilgili yerlere kaydirilir ve isler aksamadan
yiiriitiilir.

- Ek personel ihtiyaci, genellikle isten ¢ikarmalar nedeniyle ortaya
cikmaktadir.

- Yeni personel ihtiyaci, isletme biinyesinde yeni yatirimlar yapilmasi
sonucunda iiretim ve satig artislarinin meydana gelmesiyle organizasyon
yapisinda ortaya ¢ikan idari ve teknik degisiklikler sonucunda ise alinan

personeldir.

1.7.3. Tsin Analiz Edilmesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin baslica faaliyetlerinden biri, i analizi ¢calismasidir. Is
analizi, iki adim olarak uygulanmalidir: is tanimi, is gerekleri. Is tanimi, yapilacak
isle ilgili detayln bilgilerin ortaya konmasi ve isin 6zelliklerinin tanimlanmasidir. is
gerekleri 1se isi yapacak olan personelin sahip olmasi gereken nitelikleri ifade

etmektedir (Karagam, 2014: 39).

Is analizi ¢aligmas1 ile kisiye gore is algis1 kirilmakta ve ise gore kisi algisi
yerlesmektedir. Is analizinin uygulama basarisi, insan kaynaklar1 ydnetiminin
basarist anlamina gelmektedir (Danisman, 2008: 13-14). Ayni sekilde personelin
monotonluktan ve bikkinliktan uzaklastirilmasi, motivasyonun en iyi seviyede

saglanmasi i¢in de son derece gerekli bir uygulamadir (Karagcam, 2014: 41).

Is analizi, 6nemli bir siiregtir. Oncelikle verilerin toplanmasi ve ardindan is
tanimlarinin  olusturulmas1 adimlar1 takip edilmektedir. Is tanimlarindan yola
cikilarak yeterlilikler saptanmakta ve bdylece bir altyapt meydana gelmektedir.
Faaliyetlerin etkinligi bakimindan i analizinin iyi bir sekilde gergeklestirilmesi,
personelin ve isin Ozelliklerinin bilinmesi, goérev tanimlarinin tamamlanmasi
gerekmektedir. Bunun i¢in de her bir birimde yapilan faaliyetler, yapilan isler ve

bunlar arasindaki iliskiler tespit edilmelidir. Is analizi yalmizca temel ya da basit isler
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icin degil, tist kademe yoOnetim islerinin diizenlenmesi bakimindan da yardimci

olmaktadir (Koklii, 2018: 123).

Is analizinin verimli bicimde yapilmasi, personel seciminin de en iyi sekilde

yapilmasini saglamasi bakimindan son derece 6nemlidir.

1.7.4. Personel Adaylarimin Belirlenmesi ve Secilmesi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde temel amagclardan bir tanesi, dogru personelin dogru
birimlerde ¢aligmasinin saglanmasi ve bu sayede isletmenin hedeflerine ulasmasinin
kolaylastiriimasidir.  Orgiitsel bagarida insan kaynaginin etkin olarak elde
edilebilmesi, i géren bulunmasi ve se¢imi, bu konuda en 6nemli asamalardan biridir
(Akbaba ve Giinlii, 2011: 202). Bir organizasyonda bosaltilan pozisyonlara ya da
yeni kurulan bir isletmede yer alan biitiin kademelere yeni personel temin edilmesi
amactyla yapilan tiim calismalar personel bulma kapsamindadir. Bu baglamda
personel bulma, “farkli goreviler dogrultusunda bir ihtiya¢ olarak ortaya ¢ikan
personel adaylarinin tespit edilmesi ve bu adaylarin soz konusu isletme biinyesinde
calismaya tegviki dogrultusundaki girisimler” olarak ifade edilmektedir. Bu
girisimler personelin ise baglamasindan isten ayrilisina kadar siirmektedir (Giimiis

vd, 2020 2).

Ise alinacak personelin segilmesi esnasinda kotii adaylar arasinda en iyiyi se¢me
zorunlulugu olusmamasi i¢in aday bulma caligsmalari en iist seviyede siirdiiriilmeli ve
secilen tlim adaylarin iyi seviyede olmasina calisiimalidir. Bu islemler esnasinda
ideal insan kaynagmin nerelerden temin edilebileceginin tespit edilmesi
gerekmektedir. Bu da isletme biinyesinde izlenen personel politikasi ile miimkiin
olabilmektedir. Genel olarak isletmelerde eksiklerin tamamlanabilmesi igin
kullanilan iki yontem bulunmaktadir. Bunlar i¢ ve dis kaynaklardan temindir. Isletme
yonetimi tarafindan i¢ kaynak tercih edildiginde transfer yahut terfi yontemleri ile
personel eksigi giderilmektedir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81). Dis kaynaklar ise
isletme disinda insan kaynaginin tespit edilmesini kapsamaktadir. Bir bagka
isletmeden transfer ya da daha once farkli bir alanda ¢alismis ancak yetkin personel

gibi secenekler dis kaynak olarak diisiintilebilir.
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Isletmenin hangi kaynak tiiriinii kullanacagina dair bir karara varmadan 6nce dikkat
etmesi gereken iki husus vardir: Bunlardan biri, ise alinacak olan personelin
seciminde bu personelden beklentilerin ve ayni zamanda isin gereklerinin neler
oldugunun cok iyi bi¢imde tespit edilmesi gerekmektedir. Bu asamada is analizi
devreye girmektedir. Ikincisi ise is analizi sonrasinda, séz konusu is alanina alinacak
olan personelde bulunmasi gereken 6zelliklerin neler oldugunun saptanmasidir. Bu
asamalarin dikkate alinmamasi, isletme ve personel agisindan sorunlar yasanmasina

neden olabilecektir (Cavdar ve Cavdar, 2010: 81).

Transfer ve yilikseltme yontemleri ile i¢ kaynaklar ile gerekli talebin karsilanmasi
calisanlar agisindan moral ve motivasyon saglamakta olup, personel arasindan
minimum hata pay1 ile secilmesini de saglamaktadir. Bu sekilde bir bakis acisi,
personel daha 6nceden tanindigi i¢in bilgi toplamanin kolay olmasi ve daha az
maliyetle gereksinimin karsilanmasi anlami tasimaktadir. Isletmede secilen kisinin
taninmasi bir avantaj olarak degerlendirilebilir ancak taninan ve nitelikli olmayan
birinin secilmesi, isletme icin uzun vadede dezavantaj haline gelecektir. Dis
kaynaklardan yapilan personel secimi ise daha genis bir yelpazeden secim
yapilmasini kolaylastirmakta olup bu personelin isletmeyi tanimasi ve ona uyum
saglamas1 bir vakit kaybina yol acabilmektedir. Bu durum sonucunda se¢gme giderleri
yiikselebilir. Ilan, personelin diizeyi, 6zel kurumlar, iiniversiteler gibi aday toplama
seceneklerinden biri ya da birkagt bos pozisyonlarin durumu dogrultusunda

secilmektedir (Arslan, 2012: 99).

Aday toplamada hangi yontem segilirse segilsin, basariy1 isletmenin genel
faaliyetleri, daha onceki ise alim siirecleri ve is giicli pazarinin mevcut durumu da
etkilemektedir. Aday toplama yontemleri tercih edilerek bir aday havuzu meydana
getirilmesi ile uygun elemanlarin se¢imi baslatilmaktadir. Adaylara yonelik bilgi
toplama ile en son ise alim karar1 kesinlesene kadar bir¢ok se¢cim asamasi meydana
gelmektedir. Bir isletmede bos pozisyonlar buralara uygun olmayan elemanlarla
doldurulmaz, se¢imler isletmenin uzun ve kisa vadedeki amac¢ ve hedefleri
dogrultusunda gerceklestirilir. Bu nedenle se¢cim asamasinda is ve personel uyumu
kadar isletmenin degisme ve biiyiime egilimleri de dikkate alinarak bu dogrultuda da

uyumlu ¢alisabilecek kisilerin segimine 6zen gosterilmelidir (Arslan, 2012: 99).
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1.7.5. Egitim ve Gelistirme

3

Egitim “is alaminda ortaya ¢ikan yeniliklerin personel tarafindan kazanilmasinin
isletme tarafindan planl olarak saglanmast” olarak ifade edilmektedir. Gelistirme
ise “bireysel alanda personelin neler yapabilecegi ile ilgili ¢alismalardir, ayrica
istek ve yetenekte artisi” ifade etmektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik
ihtiyag; ekonomide, pazarda, is alaninda ortaya ¢ikan teknolojik, orgiitsel, hukuki ya
da sosyal degisiklikler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Karacam, 2014: 63).
“Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin analizi, egitim programlarmin hazirlanmasi,
uygulanmasi, performanslariin degerlendirilmesi, oOrgiite olan bagliliklarinin
artirilmasi, insan kaynaklarinin gelistirilmesine yonelik stratejilerin belirlenmesi,

plan ve programlarin hazirlanmasi gibi faaliyetlerin tiimii isletmenin, ¢alisanlarini

gelistirmeye yonelik ¢abalaridir” (Tasc1, 2007: 104).

Isletmeler biinyesinde performansin yiikseltilmesi ve ¢ok daha verimli bir ¢alisma
stireci ytrtitiilebilmesi i¢in egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulamalar1 6n plana
cikmaktadir. Egitim faaliyetleri, ¢alisan niteliginin artirilmasi, Pazar kosullarinda
avantaj elde edilmesi, kar elde edilmesi gibi ¢esitli yararlar saglanmasina yardimei
olmaktadir. Ek olarak nitelikli personelin isletmeye bagliliginin saglanmasi,
calisanlarin elde tutulabilmesi ve onlarin yiiksek motivasyonla calisabilmeleri i¢in de

egitim faaliyetlerine gereksinim duyulmaktadir (Gtirel, 2009: 27).

Gelistirme ise egitim ile siklikla karistirilan bir kavram olup iki kavram bir arada
kullanilmakta ise de egitim yeni bilgiler edinilmesini, gelistirme ise daha dnceden
edinilmis olan bilgi ve becerilerin artirilmasini ifade etmektedir. Bu ¢ergevede egitim
olmaksizin gelistirme olamayacag1 bilinmelidir. Calisma yasaminda bu iki kavram

birbiri i¢in tamamlayici niteliktedir. (Gedik, 2008: 13).

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme faaliyetlerine ydnelik

uygulamalar, personelin mevcut islerinde basarili olabilmesi ve gelecek zaman
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diliminde gerekli olmasi muhtemel iglere ve gorevlere hazirlanabilmesi igin
kendilerine bilgi ve nitelik kazandirilmasidir. Is géren insan kaynaginin egitimle yeni
beceriler kazanmasi, gelisimle ise mevcut potansiyelin agiga ¢ikarilmasi miimkiin
olabilmektedir. Bu ¢alismalar isletme ve Orgiitsel performansin istenen seviyeye

c¢ikarilmasi agisindan 6nemlidir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 192).

Ise yeni alman personelin isletme kurallarim tanimasi ve bu kurallara uyum
saglamasi, kurum kiltliriinii benimsemesi, isletmeye ve dis ¢evreye alismasi, yeni
yeteneklere sahip olmasi i¢in oryantasyon (ise alistirma), sosyallestirme, mesleki ve
kisisel egitim gibi faaliyetlerle destek saglanmasi gerekmektedir. Bu destek ise
egitim ve gelistirme faaliyetleri ile saglanabilmektedir (Ozgelik, 1998: 171). Bu
cercevede gerceklestirilen faaliyetler farkli asamalardan olusmaktadir (Karacam,

2014: 48-49):

- 1. asama, egitim ihtiyacinin saptanmasi i¢in gerekli olan calisma ve
degerlendirmelerin yapilmasidir.

- 2. asama, ihtiya¢ duyulan egitim i¢in insan kaynaginin temel becerilere ve
motivasyona sahip olmasidir.

- 3. asama, O0grenme i¢in gerekli olan faktorlerin ve 6grenme cevresi i¢in
sahip olunmasi gereken faaliyetlerin tespitidir.

- 4. asama, insan kaynaginin egitimde 6grendiklerini uygulayacak bir alan
bulmasidir.

- 5. asama, hangi egitim yontem ve tekniginin kullanilmasi1 gerektiginin
belirlenmesidir.

- Son asama, egitim degerlendirilmesi ger¢eklestirilmesidir.

1.7.6. Oryantasyon

Oryantasyon siireci, ise alinma siireci kadar 6nem tasiyan bir siiregtir. Orgiitlerde
ortaya ¢ikan en 6nemli sorunlardan biri, ¢alisanlarin kendini 6rgiite tam manasiyla ait
hissedememesi olup bunun gelistirilmesi ve Orgiitsel bagliligin artirllmasinda
alistirma programlart 6nemli bir yere sahiptir (Karakas, 2014: 2). Is siireci yeni
baslayan bir calisanin isletmeye hizli bir bi¢imde alismasinin saglanmasi ve

kaynasmasinin kolaylastirilmasi i¢in Insan Kaynaklari birimi tarafindan oryantasyon
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egitimi programi hazirlanmaktadir. Bu programin sonuglart incelendikten ve
degerlendirildikten sonra yorumlanir ve amagclara ulasim durumu kontrol edilir.
Orgiitsel basar1 kazanilan yeni yeteneklere bagl olarak gelisme gdstermektedir. Bu
sebeple calisanlarin olumlu davranis bicimleri ortaya koyabilmesi, oryantasyon
stirecinin basarilt bir bicimde tamamlanmasina baghdir denebilir (Cakir ve Kacir, :

2018: 126).
1.7.7. Performans Degerlendirme

Performans Olciimii, performans gostergelerinin kullanilmasiyla
gerceklestirilmektedir. Bu Olgiimlerin degerlendirilmesi, sonuglarin daha 6nceden
belirlenmis olmasi gereken amaglar ve stratejik hedefler ile ne derece uyumlu sekilde
gerceklestirildiginin  ortaya konmasidir (Acar, 2007: 68). Ancak performans
Olciimiinde temel amacg, Orgiitsel hedeflerin personel tarafindan anlasilmasi,
benimsenmesi ve istisnasiz bigimde uygulanmasi ile herkesin memnun oldugu
dinamik bir ¢alisma ortami1 meydana getirilmesi, bu ortamin muhafaza edilmesidir.
Bir bagka amag ise yonetici kesim ile personel arasindaki iletisimin miimkiin olan en
1yl seviyede saglanmasi, personel ve yoneticiler arasinda isgbirligi ve dayanigmanin

miimkiin hale getirilebilmesidir.

Performans degerlendirme ile isletme biinyesinde bireyler biitiinsel acidan ele
alinmakta ve eksikliklerin giderilmesi saglanmaktadir. Ayrica personelden basarili
olanlarin  ddiillendirilmesi de siirecin  Onemli bir parcasidir. Performans
degerlendirme uygulamasinin temel ilkesi, toplam kalite anlayis1 baglaminda
basarisizliklarin 6n plana ¢ikarilarak ceza uygulanmasi degil, basarilarin dikkate
alinarak kisilerin odiillendirilmesidir. Personelin bireysel olarak kendilerini gézden
gecirmesi, igletme tarafindan da zaman zaman denetlenmesi, iistlendikleri roliin ne
seviyede oldugunu ve ne derece istenen diizeyde gerceklestigini Ggrenmeyi
saglamasi acisindan personel degerlendirme uygulamasi olduk¢a 6nemli bir yere

sahiptir (Harbili, 2009: 25).

1.7.8. Is Degerlendirme ve Ucretlendirme
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Is degerlendirmesi, yapilan islerin diger islerle kiyaslanarak degerinin belirlenmesini
kapsamaktadir. Bu degerlendirme ile temel olarak amaclanan, isletmenin gelisiminde
katkis1 en fazla olan isin belirlenmesi ve digerlerine gére Onem derecesinin

saptanmasidir.

Ucret yonetimi ile amaglanan, is goren personele ddenmesi planlanan iicretin yeterli
ve adil olarak verilmesidir. Yeterli {icretle ifade edilen ise isletmenin amacina
ulagmasinda is gorenlerin motive edilmesinin saglanmasi ve istenen niteliklere sahip
i gorenlerin isletmede kalic1 hale getirilebilmesini saglayabilecek bir iicret diizeyi
bigiminde tanimlanmaktadir (Unsar, 2009: 50). Bu bakimdan iicretlendirme
politikasinin insan kaynaginin isletmeye kazandirilmasi ve kalici hale getirilmesinde
onemi bir hayli fazladir. Ucretlendirme genel olarak iki yonde gerceklesmektedir;
ticretler ve ek ddenekler. Ucretler personelin belli bir zaman dilimi iginde sagladig
isglicii karsiliginda aldig: iicretleri, ek 6demeler ise sosyal yardim, hastalik yardimi

vb. uygulamalar ifade etmektedir.

Yukarida sdzii gecen biitiin IKY uygulamalari birer siire¢ olup, isletme basarisina
uzun vadede olumlu etki saglamaktadir. Bu baglamda bu uygulamalarin herhangi
birinde bir eksiklik ya da aksaklik meydana geldiginde, zincirleme olarak diger
uygulamalar1 ve dolayisiyla isletme basarisini da etkileyecektir. Bu nedenle IKY
uygulamalari isletme ve organizasyonlar tarafindan benimsenmeli, dogru ve etkin bir

bi¢cimde uygulanmalidir.
1.8. IKY ile Ilgili Diger Konular

Gelisme ve degisen, dinamik bir yapiya sahip olan is yasaminda, hem ulusal hem de
uluslararas1 alanlarda inovasyona acik, rekabet giiciine sahip ve basar1 potansiyeli
yiiksek organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri i¢in insan kaynaklar1 uygulamalari
gereklidir ancak yeterli degildir. Organizasyonlarin orgiitsel basar1 ve rekabet
iistiinliigii elde edebilmesi igin stratejik yaklasimlar son derece dnemlidir. Ozellikle
son yillarda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine dogru bir evrimlesme siirecine
girilmistir. Bu bakimdan stratejik yonetim; insan kaynaklari yonetiminin anlasilmasi,

uygulanmasi, isletme basarisinda temel etkenlerden biri haline gelmis durumdadir.
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1.9. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

IKY ile ilgili olarak gerceklestirilen calismalarin dzellikle son yirmi yilda stratejik
bir ¢ergeveye dogru kaydigr goriilmektedir. Geleneksel olarak belirlenmis olan idari
roller disinda IKY stratejik ortak ve degisim iizerine yeni roller iistlenmistir. Bu
cercevede personelin isletmeye yonelik stratejilerle uyumlu hale getirilmesini
planlayan ve bu dogrultuda s6z konusu personelin yonetiminin de stratejik siirece
uyumlu hale getirilmesini esas alan bir yaklasim olan stratejik 1KY ile bu ydnetimin
diger isletme degiskenleri ile iligkisi son yillarda ¢ok fazla 6n plana g¢ikmaya

baslamistir.

Konuyla ilgili olarak ortaya bir¢ok farkli kuramsal yaklasim atilmig olup genel olarak
insan kaynaginin 6nemi ve stratejik rekabet istiinliigliniin korunmasindaki 6nemi
tizerinde durulmaktadir. Bu teorik c¢alismalarin temel destekleyicisi ise gorgiil
calismalar olup, stratejik IKY ile isletme performans: iliskisini gdzler Oniine
sermektedir (Giirbiiz, 2011: 398).

Stratejik planlama ayni zamanda “orgiitsel performansi ytlikseltmek ve siirdiiriilebilir
rekabet iistiinliigii elde etmek i¢in gesitli insan kaynaklar1 uygulamalarinin birbiriyle
ve Orgiitiin stratejik tercihleriyle biitiinlesmesi” bi¢giminde de tanimlanabilmektedir
(Cingdz ve Akdogan, 2013: 92). Bu kavramin tanimlamasi farkli arastirmacilar
tarafindan da yapilmistir. Insan kaynaklarmin stratejik ydnetiminin tanimlamasi
Schuler tarafindan “bir isletmenin stratejik ihtiyaclarinin tespit edilmesi ve uygulama
asamasinda insan davranislarin etkileyen biitiin islemlere yansimasi” bigiminde

tanimlanmistir (Schuler, 1992: 19).

Pynes ise stratejik insan kaynaklar1 yonetimini, “bir isletmenin operasyona dayali ve
stratejik hedef ve amaglarmin desteklenmesi ve gelistirilmesi i¢in insan
kaynaklarmin politika, faaliyet ve uygulamalarinda gereken degisiklikleri siirekli

hale getirmesi” bi¢ciminde agiklamistir (Pynes, 2009: 31).

1950’11 yillarda “personel yonetimi” olarak ifade edilen kavram, hem bilimsel hem
de disiplinsel olarak insan odakli bir yaklasim gergevesinde yeniden sekillenmeye

baslamustir. Stratejik IKY kavrami, insan kaynagi ve bu kaynagin ydnetiminin
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isletme stratejileri ile iliskisi kapsaminda 1980°li yillardan itibaren kullanilmaya
baslanmistir (Giirbiiz, 2011: 399). isletmenin rekabet iistiinliigii elde etmesi ve bu
{istiinliigii korumasini temel alan stratejik IKY kuramsal olarak ii¢ ayr1 yaklasimla
degerlendirilmektedir. Bunlar; evrenselci yaklasim, durumsalci yaklasim ve kaynak

temelli yaklagimdir (Giirbiiz, 2011: 400).

e Evrenselci (Universalistic) Yaklasim (En iyi Uygulama Yaklasimi)

Evrenselci yaklasim, isletmede orgiitsel performansi artiran, genellenmeye miisait
olan uygulamalar1 tanimlamakta olup yiiksek performansli g¢aligma sistemlerini
aciklamaktadir. Baglangicta bu yaklasimda en 6nemli odak noktasi {icretlerde
degiskenlik, kapsamli bir egitim-gelistirme faaliyeti uygulamasi, performans
degerlendirme gibi insan kaynaginin yeteneklerinin gili¢lendirilmesine yonelik
uygulamalardir. Zaman ic¢inde odak noktasi degismis; personelin baghiligi, ise
katilimi, problem ¢6zme becerisi, takim caligmasi, isbirligi, saglikli iletisim, yeni
O0deme sistemleri gibi uygulamalar 6n plana c¢ikmaya baslamistir. Evrenselci
yaklasima gore her zaman daha iyi bir IKY bulunabilir ve bu yiizden bu durum
orgiitler tarafindan kabul edilmelidir. Evrenselci yaklasim, bu durumu kabullenen ve
en iyiye ulasmaya calisan organizasyonlarin basarili olacaklarini savunmaktadir

(Bayat, 2008: 75).

¢ Durumsalci(Contingency) Yaklasim

Durumsalc1 yaklagim, evrenselci yaklasimdaki basit ve dogrusal iligkilerin daha
otesinde bir yaklasimdir. Performans hedeflerine ulagmada bir organizasyonun sahip
oldugu IK stratejilerinin diger organizasyonel boyutlarla uyumlu olmas: gerektigi
temel alinan bu yaklasimda, farkli stratejik pozisyon ve uygulamalarin genel
performansa etkileri iizerinde durulmaktadir. Isletme stratejilerinin IKY ve
dolayisiyla orgiitsel performans durumsal faktor olarak kabul edilmektedir (Sayilar,
2004: 51). Bu bakis agisina gore isletmelerde temel stratejiler orgiitsel ve gevresel

faktorler ile biitlinlesmelidir (Diizgiin ve Cetin, 2017: 500).

Durumsal yaklasgimda basit dogrusal iliskilerden ziyade etkilesimler

vurgulanmaktadir. Bu baglamda stratejik, ¢evresel ve orgiitsel degiskenler de konuya
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dahil olmaktadir. Stratejik degiskenler, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin
performansa katkisinin, bu uygulamalarin igletme stratejisi ile dogrudan ilgili
olmasmi ifade etmektedir. Cevresel degiskenler teknolojik, rekabet¢i, isgiiciine
dayali ve makro-ekonomik faktorleri karsilamaktadir. Orgiitsel degiskenler ise
teknoloji, yap1 ve isletme biiyiikliigii gibi faktorleri ifade etmektedir. Orgiitsel
etkinligin kazanilabilmesi i¢in isletmede yonetim ve uygulamalar strateji tiirlerine

gore degisiklik gostermeli ve uyumlu hale getirilmelidir (Akar vd, 2011: 100).

e Kaynak Temelli Yaklasim

Barney tarafindan gelistirilmis olan bu yaklasima gore rekabet giiclinii saglayan,
taklit edilmesi kolay olmayan ve degerli olan kaynaklardir. Isletmelerin rakipleri
karsisinda avantajli bir konuma erisebilmesi i¢in bazi Ozelliklere sahip olan
kaynaklar1 biinyesinde bulundurmasi gerekmektedir. Her varlik stratejik bir kaynak

olarak degerlendirilmemelidir (Reyhanoglu ve Ors, 2005: 34).

Kaynak temelli yaklasim yonetim kademesinde bulunanlarin becerileri, maddi
kiymeti bulunmayan kaynaklar, rekabet iligkisi, isletme performansi ve kurumsal
liderlik gibi kavramlar arasinda mevcut olan iliskilerle ilgili gerceklestirilen
caligmalar sonucunda ortaya ¢ikmis olup zayiflik ve iistiinliik esasina dayali olarak
benimsenmistir. 1986 yilinda Barney tarafindan kaleme alinan bir ¢alismada stratejik
faktorlerle ilgili olarak piyasalarin rekabeti saglayabilecegi ongdriilmiistiir. 1989
yilinda Dierickx ve Cool tarafindan yapilan bir baska calismada, isletmenin elinde
bulunan kaynaklarin tanimlanmasi, bu kaynaklarin ekonomik agidan hangi
noktalarda yarar saglayabilecegi gibi noktalarda yogunlasilmis ve bu alanda literatiire
onemli bir katki saglanmistir. Bu alanda 2000’li yillarda ortaya konan g¢aligmalar
sonucunda kaynak temelli yaklasim teorik agidan biiyiik oranda benimsenmis, IKY

uygulamalari da bu ¢alismalar kapsaminda ele alinmistir (Karacaoglu, 2011: 122).

Bu yaklagimda iki temel varsayim bulunmaktadir. Bunlardan birincisi bir sanayi
icinde yer alan isletmelerin kontrol altinda olan stratejik kaynaklar veya kullanilan
stratejiler bakimindan benzerlik gostermedigidir. Ikincisi ise isletmelerce kullanilan
kaynaklarin kolaylikla kopyalanamayacagidir. Bu yaklasimla igletmeler bir tiir yeni

hareket alanina sahip olmustur. Geleneksel endiistri ekonomisi kapsaminda
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isletmeler sanayi yapisindan etkilenmekte ve bu durum da isletme performansini
etkilemektedir. Kaynak temelli yaklagimda isletme kendi 6zellik ve yeteneklerinden

beslenir ve boylece bir etkilenme s6z konusu olmaz.

Insan kaynagi disinda birgok kaynak elbette isletme ve organizasyonlarin rekabet
istlinliigli elde etmesini saglayabilir fakat yine de biitiin kaynaklarin bunu sagladigi
savunulamaz. Rekabet avantajinin elde edilebilmesi ve devam ettirilebilmesi igin
kullanilan kaynaklar kiymetli, az bulunur, kolay taklit edilemeyen, bir alternatife

sahip olmayan &zelliklere sahip olmalidir (Reyhanoglu ve Ors, 2005: 34).

Rekabet istiinliigiiniin ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi bakimindan isletme ve
organizasyonlar siirekli kendilerini giincellemeli ve daima yeniliklere a¢ik olmalidir.
Bunun i¢in {iriin ve hizmetler kadar stratejilerin de tanimlanmasi, yenilenmesi,

tasarlanmasi ve isletmeler 6zelinde temel yeterliklerin olusturulmasi gerekmektedir.

Yonetim ve uygulama alanlarinda geleneksel insan kaynaklari yaklagimlarinin
yetersiz kalmasi ve isletme basarisinda sahip oldugu 6nemli ve kritik yer, bu yonetim
ve uygulama faaliyetlerinin giin gectikge daha fazla dnemsenmesini saglamaktadir.
Isletme ve organizasyonlarda gittikge genisleyen faaliyet alanlar1 ve karmasik yapi
sonucunda insan kaynaklar1 konusunun Onemini artirmis ve yetki alanim

genisletmistir. (Filizoz, 2003: 178).

Insan kaynaklar1 yonetim siireci ile isletmenin stratejik yonetim siirecini entegre
bicimde yliriitmeyi basarabilen isletmelerde, uygulamalar1 daha basarili olarak
gerceklestirilebilmekte olup, is gorenlerin isletmeye bagliligi, is motivasyonu ve is

tatmini de ayn1 oranda ytiksek olmaktadir.
1.10. Koruma Fonksiyonu, Is Saghg ve Is Giivenligi

Is saghg ve is giivenligi, isletme biinyesindeki galisanlarin meslek nedeniyle
olusabilecek hastaliklardan korunmasi, saglikli ve gilivenli bir ortamda
calistirilmasidir. Ortaya cikabilecek kaza ve hastaliklar, hem personel, hem isletme
hem de iilke ekonomisi igin olumsuz sonuglara yol acabilmektedir. Bu nedenle bu

alanda 6nlemlerin en basindan alinmasi son derece 6nemlidir.
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Bireyden kaynaklanan kaza, hastalik ya da sakatlik gibi durumlarin nedenleri
arasinda uykusuzluk, yorgunluk, hastalik, zararli madde kullanimi gibi fiziksel
nedenler; sikinti, unutkanlik, iiziintii, ¢evre etkisi, ihmal gibi psikolojik nedenler;
isletmedeki iligkiler, iletisim kopuklugu ve isbirliginde yetersizlik gibi faktorler
sayilabilir. Ek olarak isletme i¢inde derinlik, toz, nem, gaz, sicaklik, kimyasallar,
giiriiltii, aydinlatma gibi faktorler de c¢esitli kazalara neden olabilmektedir. Bunlar
haricinde yOnetim tarafindan personelin uygun olmayan departmanlarda istihdam
edilmesi, iletisim sorunlari, makine kullanimi ve se¢imindeki hatalar, egitim
yetersizligi, glivenlik planinda yetersizlik, saglik kontrollerinde ihmal gibi nedenlerle

de is kazalar1 ortaya ¢ikabilmektedir (Bayraktaroglu vd, 2018: 3).

Personelin giivenligi, huzuru ve memnuniyetine yonelik ihtiyag¢larin karsilanmasinda
IKY birimi ¢alismalar yiiriitmektedir. Yani personel ve isletmenin ortak paydada
bulusmasini saglamay1 amaglamaktadir. Giiniimiizde motivasyon i¢in tek arag iicret
olmayip personel kendini giivende hissetmek ve huzurlu bir calisma ortaminda
bulunmakla da isletmeyi benimseyebilmektedir. Bunun i¢in isletmenin personeline
kiymet verdigini gostermesi gerekmektedir. Bu durum ancak etkin bir calisma
mekanizmas1 ile miimkiin olabilmektedir. Isverenler, bu asamada personelin
giivenligini ve saglhigin1 da en iist seviyede korumak durumundadir. Bu bakimdan is

sagligi ve is giivenligi konusu son derece 6nemlidir (Sahin, 2013: 3).

Is saghg ve is giivenligi, hem personel hem de ydnetim kademesi agisindan
onemlidir. Is kazalart ve meslek hastaliklart personeli hem gelirden yoksun
birakmakta hem de sagligin1 kaybetmesine neden olabilmektedir. Ayni sekilde
personelde yasanacak can kaybi, vefat eden bireyin ailesinin de magdur olmasina
neden olacaktir. Isletmede veya bir organizasyonda is saghgi ve is giivenligi
onemsenmezse meslek hastaliklari, kazalar ve Oliimciil hatalar ortaya c¢ikmasi

olasilig1 yiikselecektir (Karacan ve Erdogan, 2011: 104).

Yeterli donanima sahip olan insan kaynaklar1 yonetimi, siirekli olarak egitim,
gelisim, igbirligi, iletisim, planlama, denetim, giiven, motivasyon, sorumluluk gibi
ilkelerle ve hukuki yapilanmaya da uygun olarak hareket edebilecektir. Aym

zamanda sdz konusu uygulamalar sirasinda IKY birimi tarafindan diinya genelindeki
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yeniliklerin takip edilmesi ve glincellik de son derece Onemlidir (Karacan ve

Erdogan, 2011: 115).

Isci sagligi ve is giivenligi, genel olarak koruyuculuk amaci tasiyan ve tiim personeli
kapsayan uygulamalardir. Is kosullarinda herhangi bir giivenlik ac1g1, tiim is ortamini
ve i gidisatini dogrudan etkileyebilecektir (Firat, 2008: 6). Bu bakimdan gorev
taniminda i saglig1 ve is giivenliginin sorumluluklarinin yerine getirilmesi hukuki

bir zorunluluktur.

Is saghg ve is giivenligi hizmetleri bazi isletmelerde disaridan da satin
alinabilmektedir. Isverenin yasal bir yaptirimla kars1 karsiya kalmamasi, personelin
giivensizlik duymamasi ya da bir kaza sonucu sorun yasamamasi i¢in 1KY birimi

tarafindan bu siire¢ listlenmeli ve yonlendirilmelidir.
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IKiNCi BOLUM

ENDUSTRI ILISKILERI

2.1. Endiistri Iliskileri Kavram

Sanayilesmeyle ortaya ¢ikan kavrami, is¢i, isveren ve bu kisilerin orgiitsel yapilarini
(sendika), ayrica devlet ile iligkilerini incelemektedir. Endiistri iliskileri, hem ulusal
hem de uluslararasi alanda ortaya ¢ikan endiistriyel sorunlar ve catismali olan
ideolojilerdeki hizli degisikliklerin sonucunda ortaya c¢ikan modern sanayi
toplumunun hem en karmasik hem de en hassas alanlarindan biridir. Ayn1 zamanda
ekonomik ve sosyal diizende ortaya cikan cesitli degisikliklerle birlikte {ilkenin
ekonomik sistemi, siyasi olusumu, tarihi yapisi ve sosyokiiltiirel yapisina dayall,
dinamik yapiya sahip bir kavramdir. Bu kavramin iki 6nemli anlami mevcuttur:
Bunlardan biri isveren-sendika istihdam uygulamalar1 ile kamu politikalarin
tanimlayict olmasidir. Bu iligkiler gercevesinde belirli bir akademik yaklasim, belli
normlar ve teorik ilkeler de glindeme gelmektedir. Diger 6nemli anlam ise bu
iligkilerin odaginin politika olmasidir. Bu ¢ercevede hem kurumsal uygulamalar hem
de kamu politikalarin sekillenmesinde etkili olmasi, bazen de bu uygulama ve

politikalar tarafindan belirlenmesidir (Aykag ve Balci, 2016: 3).

Endistri iligkileri ile ilgili bir kavram birligi saglanamamistir. Buna ragmen temel
konusuyla ilgili gortisler birbiriyle benzerlik gdstermektedir. Dar veya genis anlamda
kullanim1 dikkate alinmaksizin, genel olarak kurumsallagsmis ve diizenlenmis

iliskileri ifade etmektedir (Ugkan ve Kagnicioglu, 2004: 5).

2.2. Endiistri liskilerinin Temel Aktorleri

Endiistri iliskilerinde genel olarak isveren, is¢i sendikalar1 ve devlet gibi cesitli
aktorler yer almaktadir. Bu aktorlerin, soz konusu iligkiler iizerinde etkileri ve
yaklagimlart mevcuttur. Bu ¢ercevede soz konusu iliskilerin sekillenmesinde rol alan

temel aktorlerden de s6z edilmesi gerekmektedir.
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2.2.1. Isci ve Isci Sendikalar

Endiistri iligkilerinde temel aktorlerden biri isgilerdir. Kollektif iligkiler ¢ercevesinde
ele alinan bu iligkiler sisteminde, isciler biliyiik oranda sendikalar tarafindan temsil
edilmektedir. Bir taraftan is giici maliyetleri ve verimlilikle igsverenleri etkilemekte,
bir taraftan da beklenti ve istekleri ile sendikalarin gelistirilmesine yardimci
olmaktadir. Sendikalar ise giiclenmelerini saglayan is¢ilerin temsilciliginden aldiklari
giicle yasama organimmi kullanarak veya toplu pazarliklar yaparak isveren-devlet
caligma sartlarinin belirlenmesine yardimci olmaktadir. Ayni zamanda istihdam
yapisinda gergeklesen degisiklikler, teknolojik ilerlemelerle ortaya cikan tiretim
teknik ve yontemlerindeki degisiklikler sonucunda isgiler temel aktorliikk oranini
artirmaktadir (Uckan ve Kagnicioglu, 2004: 6). Isci sendikalari/sendikalar ile ilgili

detayl bilgilere daha sonra yer verilecektir.
2.2.2. Tsveren ve Isveren Sendikalar

Isveren genel olarak, belli bir iicret karsihginda is¢i calistiran kisi olarak
tanimlanmaktadir. Endiistri iliskilerinde ise isverenin rolii daha farklidir. Ozellikle
calisma sartlarinin belirlenmesinde sendikalarla isbirligi icinde hareket eden, ¢alisma
yasamina yonelik hukuki diizenlemelerle ilgili olarak devlete baski yapan ve kendi
cikarim da goézeten bir konumda bulunan igverenlik, hem devletle hem de is¢i
sendikalar1 ile iki tarafli bir miicadele — isbirligi i¢inde bulunmaktadir. Isverenler
endiistri sistemleri i¢inde tek baslarima taraf olabilmektedir, ayn1 zamanda
sendikalarla isbirligi yaparak da sisteme dahil olabilmektedir. Ancak igverenler
iscilere kiyasla cok daha geg¢ orgiitlenmekte olup sendikalagsma orani da ayni oranda
diisiiktiir. Ciinkii isverenler, verdikleri miicadelede genel olarak sendikal olusumlara

ihtiya¢c duymadan da hareket edebilmektedir (Ugkan ve Kagnicioglu, 2004: 6-7).
2.2.3. Devlet

Endiistri iliskilerinde iicilincii aktér devlettir. Devletin ¢alisma yasamina iliskin en
onemli sorumlulugu, ¢alisma yasamina yonelik yasal diizenlemelerin belirlenmesidir.
Ayn1 zamanda devlet, kamu isletmelerinde kendisi de bir tiir isveren olarak ikili bir

role sahiptir. Devlet bir yandan isveren olarak yatirnmlar yaparak istihdam
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imkanlarini artirirken bir yandan da kamu kesiminde gergeklestirilen sézlesmelerle

bu s6zlesmeler dogrultusunda olusturulan calisma sartlar ile 6zel kesimde yapilan

toplu sozlesmeleri etkilemektedir. Ayrica toplu is uyusmazliklarinda uzlagsmaci bir

role de sahiptir. Toplumsal ve ekonomik gereklilikler cercevesinde calisma

alanindaki taraflar arasinda dengeyi saglayan devlet, is uyusmazliklarinin da bariggil

yontemlerle ¢6ziilmesi i¢in ¢alismalar yiirlitmektedir (Uckan ve Kagnicioglu, 2004:

7).

Devletin sahip oldugu roller, {i¢ temel alanda ele alinmaktadir: diizenleyici rol,

hakemlik rolii ve igverenlik rolii.

Devletin Diizenleyici Rolii: Devlet, endiistrilesme slirecinin baglangicinda
calisma yasaminin olumsuz sartlarinin diizenlenmesi islevini yerine
getirmistir. Daha sonraki donemlerde ise is hukuku gibi calisma yasaminin
dogrudan diizenlenmesini saglayan yasal siirecleri gergeklestirmistir.
Calisanlara yonelik is standartlarinin devlet tarafindan olusturulmasi ile
bireysel is hukukunun diizenlenmesini saglayan devlet ayni zamanda toplu
is hukukunun diizenlenmesini de saglamaktadir. Yasa koyucu 6zellige sahip
olan devlet ayrica asgari istthdam sartlarin1 da belirlemektedir. Calisma
saatleri, asgari lcretli calisanlar arasinda esitligin saglanmasi, giivenlik, is
sagligi, isten ¢ikarmaya karsi koruma, tatil siiregleri gibi pek cok konuda
asgari standartlar devlet eliyle olusturulmaktadir (Tiyek, 2014: 14).

Devletin Hakemlik Rolii: endiistri iliskileri cercevesinde hakemlik roli
istlenmis olan devlet arabuluculuk, grevlerin ve tahkimin durdurulmasi gibi
etkilere sahiptir. Bu rol ile devlet, taraflar arasinda ortaya ¢ikmast muhtemel
toplu is uyusmazliklarinda baris¢il bir ¢aligmanin miimkiin hale getirilmesi,
uyusmazliklarda milli ekonominin olabildigince zarardan korunmasi,
uzlagtirma gibi faaliyet alanlarina sahip olmaktadir (Tiyek, 2014: 15).
Devletin Isveren Rolii: Endiistri iliskilerinde isveren konumunda yer
aldiginda iki temel role sahip olmaktadir. Bunlardan ilki, devletin izledigi
istihdam politikalar ile endistriyel iligkilerde aktif bir rol oynamasidir. Bir
digeri ise isveren konumunda bulunan devletin kamu sektoriinde toplu is

sozlesmeleri cergevesinde iicret ve c¢alisma sartlarini belirlemesi ve bu
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sartlarin 6zel sektdrde de uygulanmasini biiyiik oranda saglamasidir (Tiyek,

2014: 15).

2.3. Sendika Kavrami

Sendika kelimesi, ¢cok eski bir kdkene sahiptir. Yunan ve Roma hukuk sistemlerinde
kullanilan “syndic” ifadesi, bir birligin temsilinin saglanmasinda gorevli olan kisileri
ifade etmektedir. Bu ifade 6zellikle is¢iler arasinda hizli bir bi¢imde benimsenmistir.
Sendika kavrami, Tiirk hukukunda “is¢i sendikasi” ve “isveren sendikasi” olarak

kullanilmaktadir (Demir, 2013: 19).

6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu, sendikalar1 su sekilde
tanimlamaktadir (Md. 2/g):

“Iscilerin veya isverenlerin calisma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve
¢tkarlarimi korumak ve gelistirmek igin en az yedi is¢i veya isverenin bir araya
gelerek bir iskolunda faaliyette bulunmak iizere olusturduklar tiizel kisilige sahip

kuruluslaridr.”

Sendika kavrami i¢in literatiirde daha baska tanimlamalar da bulunmaktadir. Bu
tanimlamalardan bir tanesine gore sendika, “calisanlarin, emek piyasasinda bireysel
pazarliklarin yerine toplu pazarlik uygulamasini gegirmek ya da gegirmeye ¢alismak
icin kurduklar: bir érgiif’tiir. Yine bagka bir tanimlamaya gore sendika, “bir meslek
icra eden kisilerin kazang paylagma amact giitmeden, kendi yararlarini korumak ve
toplumsal durumlarimi gii¢lendirmek amaciyla yasalara uygun bi¢imde bir araya
gelerek orgiitlenmeleri” biciminde ifade edilmektedir. Bir bagka ifadeye gore ise
“Sendikalar yalnizca iicretlerin ya da parasal sosyal haklarin belirlenmesi amaciyla
toplu sozlesmeler baglayan orgiitler degil; ¢alisanlarin hak ve ¢ikarlarint korumak
ve gelistirmek tizere olusturduklar:, sinifsal ve toplumsal orgiitler olmalarinin
yamnda, giiniimiiz kosullarinda toplumsal ve siyasal yasamin icinde; ¢alisanlarin
sinifsal  ¢ikarlart dogrultusunda etkinliklere katildiklar: siirece, demokrasinin

simirlarim gelistirirler ve calisanlarin haklarini giivencede tutarlar” (Ozmen, 2014:

4, 5).
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Gilinilimiizde, hem gelismekte olan hem de gelismis iilkelerde sendikalar en 6nemli
siyasi ve sosyoekonomik aktorlerden bir tanesidir. Oldukca genis bir yetki ve farkl
etki durumuna sahip olan sendikalar, sosyal barisin saglanmasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Baris¢il bir ortam hem isciler, hem igverenler hem de devletler i¢in son

derece 6nemli bir yere sahiptir.

Asil olarak sanayilesmeyle birlikte baslayan ve sanayilesme devirlerinde en giiglii
konumlarina ulasan sendikalar, kiiresellesme ile birlikte gittikce artan rekabet
ortamina uyumlu hale gelmesi, hem c¢alisanlar hem de diger taraflar i¢in gittikce
onem kazanmaktadir. 1970’li yillardan itibaren teknolojik gelismeler, bireysel
sOzlesme usuliiniin yayginlasmasi, sosyal diyalog olusturulmasina yonelik ¢alismalar
gibi gelismeler sendikalarin mevcut konumunun degismesinde 6nemli bir rol

oynamistir (Oztiirk, 2007: 478).

2.4. Sendikalarin Unsurlari

Bu baglik altinda sendikalarin unsurlarini meydana getiren amag¢ unsuru, serbest
kurulus unsuru, bagimsizlik unsuru ve demokratik esaslara uygunluk unsuru ele
alinacaktir. Bu unsurlar, sendikalarin ve sendikalasmanin yapisal bakimdan net

olarak ortaya konabilmesi agisindan 6nem tasimaktadir.

2.4.1. Amag (Ortak Amac) Unsuru

Sendikalarin temel kurulus amacglarindan bir tanesi, is¢i ve isverenlerin is
iligskilerinde mesleki, ekonomik, sosyal menfaat ve haklarmin korunmasi amaciyla
kurulmasidir (As, 2010: 8). Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi’nda sendikalarin kurulus
amaci su sekilde agiklanmaktadir: “Uyelerinin ¢alisma iliskilerinde, ekonomik ve
sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek” (T.C. Anayasasi, 1982, md. 51).
Ayni sekilde 6356 sayili Kanun’da ise sendikanin amaci “ortak ekonomik ve sosyal
haklarin ve c¢ikarlarin korunmasi, gelistirilmesi” olarak ifade edilmektedir (6356

say1l1 Kanun).
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2.4.2. Serbest Kurulus Unsuru

Sendikalar, {iyelerinin 6nceden izin almasina gerek olmadan, devletin etki ve katkis1
olmaksizin, bireyler tarafindan kurulabilmektedir. T.C. Anayasasi 51. maddede,
ayrica 6356 sayili Kanun 3. maddede, sendikalarin serbest bir bigimde kurulabilmesi

durumu giivence altina alinmistir.
2.4.3. Bagimsizlik Unsuru

Sendikalarin, kuruluslarinda oldugu gibi faaliyetlerinde de bagimsiz olduklar1 kabul
edilmektedir. Bu bagimsizlik unsuru, kurulusta serbesti durumunun tamamlanmasi
bakimindan 6nem tasimaktadir. Sendikalar siyasi partilere, devlete, diger kuruluslara
kars1 bagimsiz oldugu gibi, is¢i ve igveren sendikalar1 da karsilikli olarak bagimsiz

olmalidir (Ozmen, 2014: 8).
2.4.4. Demokratik Esaslara Uygunluk Unsuru

Demokratik bir devlet yapisi iginde bulunan biitiin kuruluslarin, demokratik esaslar
cercevesinde kurulmasi ve faaliyet gostermesi gerekmektedir. Sendikalar i¢in de aym
gereklilik mevcuttur. T.C. anayasast madde 51°de bu durum “sendika ve iist
kuruluslarimin tiiziikleri, yonetim ve igleyigleri, Cumhuriyetin temel niteliklerine ve
demokrasi esaslarina aykirt olamaz” (md. 51) seklinde ifade edilmektedir. Aym
sekilde, 4688 sayili Kanun’da (K.G.S.K) da “bu Kanuna gére kurulan sendika ve
konfederasyonlarin yonetim ve isleyisleri Anayasada belirtilen Cumhuriyetin
niteliklerine ve demokratik esaslara aykiri olamaz” (md. 20) seklinde bir hiikiim
bulunmaktadir. Demokratik esaslara uygun olmayan sendikalarin kapatilmasi

yoniinde de ayn1 kanunun 37. maddesinde bir hiikiim yer almaktadir.
2.5. Sendikalasma Ihtiyaci

Sendikalar, sivil toplum oOrgiitleri ile benzer bicimde, toplumsal gelismenin
saglanmast ve siirdiiriilmesinde Onemli bir yere sahiptir. Diger toplumsal
orgiitlerdeki gibi sendikalar icin de glindem, toplumsal yapinin gelistirilmesi temel

hedeftir (Yorgun, 2005: 315).
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1789 yilinda gergeklesen Fransiz Ihtilali ile miilk sahibi olan erkeklerle sinirli bir
ayricalik durumu ortaya ¢ikmis, bu durum sonucunda higbiri miilk sahibi olmayan
is¢i smifi biiyiik bir hayal kirikligi yasamistir. Bu durum sonucunda is¢i kesimi
sermayeden ve burjuvaziden bagimsiz olarak érgiitlenmelerinin gerekliliginin farkina
varmigtir. 18. ylizyilin ikinci yarisindan sonra gittikce hizli bir bigimde biiylimeye
baslayan is¢i sinifi, zaman iginde diger is¢i gruplart ile bir araya gelerek
orgiitlenmeye baslamis ve Onceleri yalnizca isverenlere karsi yapilan bu hareket,
zamanla kapitalist sistem ig¢in bir Orgiitlenme halini almistir. 18. ylizyill sonunda
Avrupa’da koklii degisikliklerin ortaya ¢ikmasi, meydana gelen sinifsal miicadele
yeni bir dénemin baslamasma yol agmistir. Uretimde teknolojinin kullanilmasiyla
birlikte Sanayi Devrimi Ingiltere’de baglamis ve Fransa’daki devrimle
biitiinlesmistir. Burjuvazinin gittikge gliclenmesi ve ekonomik — siyasi alanlarda da

gii¢ kazanmasi sonucunda is¢i sinifi iyice dislanmistir (Aydoganoglu, 2006).

Isciler arasinda gelisme gosteren dayanisma ve birlik duygusu sonucunda
yardimlasma amaciyla dernekler ve yardim sandiklari kurulmaya baglanmistir. Bu
olusumlarin temel amaci kaza, hastalik, issizlik gibi is¢ilerin muhtemel sorunlarina
yardimci olunmasidir. Baslangigta bu igcerikle meydana getirilen birliktelik, zamanla
calisma kosullar1 ve tcretlerle de ilgilenmeye baslamistir. Bu durum sonucunda
yardim sandiklar1 ve dayanisma dernekleri, sendikal bir yapilanmaya donligmiistiir.
[k is¢i orgiitlenmeleri devlet tarafindan baskiya maruz kaldiklari igin faaliyetlerini
biiyiik bir gizlilik icinde yiiriitmiistiir. Sendikalar ilk kez Ingiltere’de ortaya ¢ikmis
ve bu gelismede Sanayi Devrimi etkili olmustur. 18. yiizyilin ikinci yarisindan
itibaren sendikal olusumlar yayilmaya baslamistir. Her ne kadar ilk sendikalar
meslek sendikalar1 seklinde kurulmussa da, kisa siire i¢inde yayilma alan1 genislemis
ve tlim is¢i gruplarini kapsayict bir hal almistir (Tas, 2012: 64). Bir sonraki baslikta,

sendikalarin dogusu ve gelisimi daha detayl1 bigcimde ele alinacaktir.

2.6. Endiistri Toplumuna Gegiste Sendika Thtiyacimin Ortaya Cikisi

Fabrikalarin kurulmasindan hemen sonra, daha dnce goriilmeyen yeni bir is¢i sinifi
ortaya c¢ikmis, bu siiregte isci ve igveren iligkileri farkli bir boyut kazanmis, 6zellikle
fabrikalarin yogun olarak faaliyette oldugu sehir merkezlerinde bir araya gelen

isciler, giinlimiizdeki sendikalarin kurucusu ve gelistiricisi haline gelmistir. Daha
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eski donemlerin diigiik maliyetli atdlyeleri, fabrikalar karsisinda tutunamamis ve
atolyeler kapaninca burada calisan ustalar, yamaklar ve ciraklar fabrika sisteminde
vasifli-vasifsiz isciler olarak calismaya baglamistir. Yeni sistemde ortaya ¢ikan
igsveren ve is¢i arasindaki iligki, atolyelerdeki samimi usta-cirak iliskisinden son
derece uzak olup sahsi olmayan diizenlemeler getirmis ve taraflar arasinda bir emek-
sermaye iligkisi ortaya ¢ikmistir. Yeni sistemde igveren karsisinda is¢inin konumu
oldukea kotiidiir. Isciler bu yeni diizende tek basma gii¢ sahibi degildir ve ancak
iscilerin bir araya gelmesi ile igverene karsi bir ol¢iide haklar korunabilmektedir. Bu
gercegin fark edilmesi ve ayn1 zamanda daha onceki arkadaslik birliklerinin devam
ettirilmesi, hukuki bakimdan olmasa da fiilen is¢i birlikleri ve sendikalarin ortaya

cikmasini saglamistir (Kozak, 2012: 64).

Baslangigta tiim hiikiimetler ve resmi kurumlar ig¢i simifinin bu orgilitlenmesine
olumsuz bakmis ve bunlara engel olmaya calismistir. Bu siirecte is¢i birlikleri
tarafindan kurulan yapilanmalarin faaliyette bulunmalar1 engellenmis, bu yapilar
yasa dis1 olarak goriilmiistiir. Biitiin bu gelismeler sonucunda is¢i birlikleri yer altina
inmis ve bazi parolalarla, 6zel isaretlerle orgilitlenmeler stirmiistiir. 18. yiizyilin
sonlarindan itibaren sonuglart goriilmeye baslanan Sanayi Devrimi ile birlikte,
insanlik tarihinin en onemli doniim noktalarindan biri yasanmustir. Ingiltere’de
baslayan ve tiretimde makinelerin 6ne ¢ikmasi, yalnizca iiretim teknolojisiyle sinirl

kalmamis, hem sosyal hem de ekonomik alana yayilmistir (Kozak, 2012: 65).

18. yiizyihin ikinci yarisinda Ingiltere’de baslayan hareket, kisa siire icinde Bati
Avrupa ilkeleri arasinda da yayilmis, ekonomik hayati dogrudan ve derinden
etkilemistir. Sanayi Devrimi hareketi sonucunda genis bir is¢i sinifi ortaya ¢ikmis,
yeni ¢aligma ve yasam sartlar1 olusturulmus, kentlerde niifus yogunlugu son derece
hizli bir bicimde artis gostermis ve agir ¢alisma kosullar iscileri biiylik oranda
yipratmistir. Baglangigta ekonomik liberalizmin etkisi ile yasaklarla sindirilmeye ve
bastirilmaya caligilan sendikal hareketlenme, is¢ilerin kararli miicadelesi sonucunda
19. yiizyilda yasal bir hak olarak taninmistir. Giliniimiizde hem i¢ hukukta hem de
uluslararas1 hukukta sendika hakki, temel insani haklar arasinda yer almaktadir.
Onceleri iscileri arasinda bir orgiitlenme bigimi olarak kurulmaya baslanan

sendikalar giliclendik¢e igverenler tarafindan da tercih edilir hale gelmis ve is¢i
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sendikalarma bir tepki olarak isveren sendikalar1 da kurulmustur (Ozkiraz ve Talu,

2008: 109).

Sendikalagmanin gelisimi i¢in sanayilesme ve demokrasinin varligi iki gerekli
kosuldur (Tokol, 1984: 221). Ulusal diizeyde belli bir alanda ilk sendika kurmaya
yonelik girisim, 1851 yilinda makine ustalarinca gerceklestirilmis olup “Birlesik
Makine Ustalar1 Sendikas1” adiyla kurulmustur ve merkezce denetlenen ilk ulusal
sendikadir. S6z konusu sendika, sistemin ortadan kaldirilmasi ile ugrasmak yerine
sistemle uyumlu bir bigimde harcket ederek kisa vadede ekonomik ¢ikarlarin
korunmasini amaglamustir. Uyelerinden yiiksek aidatlar alan sendika, farkl1 risklere
kars1 yardim saglamis ve vasifsiz isgilere karsi iiyelerinin ¢ikarlarin1 korumustur.
Sendikalar, 1860’11 yillardan itibaren yayilmaya basglamistir. Tas isgileri, duvar
ustalar1 ve farkli meslek gruplar tarafindan ulusal ve biiyiik sendikalar meydana
getirilmistir. Giiniimiizde de varhgm siirdiiren “Isci Sendikalar1 Kongresi” 1868
yilinda 118.000 is¢i ve 34 sendikanin bir araya gelmesiyle kurulmustur. Biitiin bu
gelismelerden sonra sendikal hareketlerin denetimi ve gozden gecirilmesi amaciyla
1867 yilinda Kraliyet Komisyonu gorevlendirilmis ve bu komisyonun goriisleri
cergevesinde 1871 yilinda yeni bir sendika yasasi kabul edilmistir. S6z konusu yasa
ile Ingiltere’de yeni bir dénem baslamis, bu yildan sonra sendikal hareketlerin

diizenlenmesine yonelik birgok yeni yasa uygulamaya alinmistir (Ozkiraz ve Talu,
2008: 111).

2.7. Sendikaciigin Gelisiminde Etkili Olan Diisiince Akimlari

Isci sendikalari, tarihsel siire¢ boyunca farkli diisiince akimlarindan etkilenmis ve
islevlerini de bu dogrultuda yerine getirmistir. Asagida, sendikalar1 etkileyen s6z

konusu diisiince akimlarindan bahsedilmektedir.

2.7.1. Klasik Yaklasim

Klasik yaklasim ya da diger adiyla klasik yonetim teorisi, 19. ve 20. yiizyillarda,
fabrika {retiminin ortaya c¢ikmasiyla gelistirilmis yeni bir siire¢ olmustur.
Calisanlarin ise alim siiregleri; hammaddelerin, tretim {initelerinin ve araglarin

diizenlenmesi, planlama ve programlamalar, siire¢ten memnun olmayan ¢alisanlarin

42



dikkate alinmasi ya da incelenmesi gibi farkli birgok konuda ortaya ¢ikan sorunlarda
artis meydana gelmistir. Sorunlara karsilik yoneticiler tarafindan biirokratik yonetim,
yonetim ilkeleri ve bilimsel yonetim olarak isimlendirilen alt alanlarla ¢oziimler
olusturulmustur (Ekinci, 2019: 18). Bu yaklasim ¢ercevesinde ortaya konan teorilere
yonelik 6zellikler soyle siralanabilir (Mahmood and Basharad, 2012: 514, 515):

- Komuta Zinciri: Klasik yaklagimda yonetim ii¢ diizeydedir: iist, orta ve ilk
diizey yonetim. Ust diizey yonetimde, yonetim kurulu, baskan, genel miidiir,
rektor, dekan ve benzeri kisiler yer almaktadir. Bu yonetim diizeyinde
kurumlarin amaglarinin kargilanmasi i¢in uzun vadeli planlamalar yapilmasi
bir zorunluluktur. Orta diizey yonetimde midiir yardimcilari, daire
baskanlari, denet¢i yardimcilari, c¢esitli miidiirler yer almakta olup
sorumluluklarin ve denet¢i faaliyetlerinin koordine edilmesi, iist diizey
yonetim tarafindan alinan kararlarin dogrultusunda plan ve programlarin
hazirlanmas1 gibi faaliyetler yiritilmektedir. Planlama ve kararlarin
uygulama alam ise alt diizey yonetimde gergeklesmektedir. Ozellikle giinliik
aktiviteler de bu diizey yonetimde denetlenmektedir.

- Is Béliimii: Klasik yaklasimdaki belirgin &zelliklerden bir tanesidir,
Karmagsik yapidaki gorevler, ¢alisanlar tarafindan kolayca tamamlanabilecek
sekilde kiiclik gorevlere ayrilmistir.

- Tek Yonlii — Asagi- Etki: Bu yaklasimda iletisim tek yonliidiir. Kararlar st
diizey yonetim tarafindan alinmakta ve en asag iletilmektedir. Alt kissmdan
bir dneri alinmamaktadir.

- Otokratik Liderlik Yapisi: Otokratik bir yoOnetim bigimi goriilmektedir.
Yonetim hangi donemde hangi durumdan etkilenmekte ise, bu etki siirece
yansimaktadir. Yoneticiler, karar alma ve yOnetim siireglerine yonelik
islevleri tek basina saglamaktadir. Isciler ise makine gibi diisiiniilmektedir
ve siki1 bir denetime tabi tutulmaktadir.

- Ongoriilen Davranis: Klasik yaklasimda is¢i davranislari makineler gibi
goriilmektedir. Bir ig¢i standarda uygun bigcimde ¢aligmakta ise hizmette

kalmakta, aksi halde yeri degistirilmektedir.
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2.7.2. Sistem Yaklasimi

Gliniimiizde halen gegerliligi devam eden yaklagim, sistem yaklagimidir. 1958
yilinda Thomas Dunlop tarafindan “Endiistri Iliskileri Sistemleri” adli kitapla
onerilen bu kuram/yaklasim, herhangi bir diizenleme ya da endiistri iliskilerine
yonelik herhangi bir ¢alismada halen son derece 6nemli bir yaklasimdir. Dunlop’a
gore “Endustri iligkileri sistemi toplumun ekonomik sisteminin ayrilmaz bir
parcasidir ancak bagimsiz bir bicimde kendine has 6zellikleri de bulunmaktadir”

(Uckan ve Kagnicioglu, 2004: 27).

Toplum, biitiinciil ve kendi i¢inde iliskili alt sistemlere ayrilmistir. Bu sistemlerden
bir tanesi olan endiistri iliskileri sistemi, “belli aktérler, belli cerceveler, sistemi
birbirine baglayan bir ideoloji ve aktérlerin igyerinde ve is topluluklarindaki

davramglarini yonlendiren kurallar biitiiniinden olusmaktadir” (Cam, 2018: 362).

Endiistri iliskilerini biitiinciil olarak agiklamaya c¢alisan Dunlop, diger teorilere
kiyasla s6z konusu teoriyi basarili bir bicimde uygulamistir. Sistem yaklasimina gore
aktorler, belli bir sistemin ideolojisi ve belirli bir ¢evre dahilinde uzlastirma, toplu
pazarlik, kanunlar ve hakemler gibi araglari kullanarak bir kural meydana getirme
siirect olusturmakta ve bdylece doniismektedir. Bu baglamda kurallarin yaratim
rollinii listlenmektedir. Sonug olarak sistem iginde farkli bir¢ok kural olusturma
aract mevcuttur. Bu araclar arasinda toplu sézlesmeler, kanunlar ve yonetmelikler
sayilabilir. S6z konusu araclar araciligiyla toplu pazarlik, sosyal diyalog, oOrgiit
kiiltiirii olusmas1 miimkiin olabilmektedir (Cam, 2018: 364). Sistem yaklasimi, genel
olarak belirlenmis olan bir hedefin gergeklestirilmesi icin birlestirilen parcalardan
meydana gelmektedir. Flood ve Jackson’a (1991) gore ise “bir sistemin sinerjik
ozellikler gosteren karmasik yapili ve biiylik oranda birbirine baglanmis pargalar
agidir” ve bunlarin tamami parcalarin  toplamindan ¢ok daha biytktiir
(ChikereandNwoka, 2015: 1).

Sistemi olusturan alt parcalar, “alt sistemler” olarak ifade edilmektedir. Sistemler
kapali ve agik olmak iizere iki bi¢cimde incelenebilmektedir. Kapali sistemler,

cevreyle girdi-¢iktt aligverisinde bulunamayan ve cevre dolayisiyla etki altinda
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kalmayan sistemlerdir (6rnegin mekanik sistemler). A¢ik sistemler ise ¢evreden girdi
alan ve bu girdileri belli bir doniisiim siireci sonrasinda isleyip ¢evreye ¢iktilar ileten,

cevresel faktorlerin etkisi altinda kalan sistemlerdir (6rnegin biyolojik sistemler)
(Ekinci, 2019: 30).

Sistem yaklagimi, yoneticilerin calisma alanindaki kaliplari  ve olaylari
gozlemledikleri genis bir bakis agisina sahiptir. Bu bakis acist dogrultusunda
yoneticiler, orgiitsel yapiyi biitiinciil olarak gérebilmektedir. Yaklasima gore orgiitsel
yapilar birer biitiindiir. Birimler bir arada ve isbirligi i¢inde c¢alistiklarinda yalniz
olduklarindan daha basarili olabilmektedir. Bu yaklasimda en 6nemli dezavantaj,
uygulamaya alindiktan sonra yiiksek oranda giiven olusturmasidir. Orgiitiin
kurulmasindan hemen sonra her bakimdan yeterli olarak goriilmesi sorunlara yol
acabilmektedir. Ancak hicbir orgiitsel yap1 milkemmel degildir ve miikkemmel oldugu
diisiiniilmeye baslandiginda gerileme ortaya ¢ikmaktadir, yonetici kademesindekiler

bu ayrintiya dikkat etmelidir (Ekinci, 2019: 31).

2.7.3. Marksist Yaklasim

Endiistri iligkilerinin anlagilmasina yonelik olarak gelistirilen bir yaklasim olmadigi
icin ve Marx ile Engels’in sendikaciligin heniliz kurumsallagsmadigr bir donemde
ortaya atmalar1 dolayisiyla Marksist arastirmacilar tarafindan uzunca bir siire
boyunca endiistri iliskilerine ilgi uyanmamustir. Fakat 1960’11 yillarin ikinci
yarisindan itibaren kurumsallagsmaya yonelik ortaya ¢ikan sorunlar ve endiistriyel
eylemlerin artmasi sonucunda isciler arasinda militanligin artis gostermesi
sonucunda Marksist yaklasimi benimseyenler endiistri iligkileri ile ilgilenmeye
baslamistir. Bu dogrultuda bazi1 Marksistler, ampirik ve teorik ¢aligmalar yapmustir.
Bu alanda ilk c¢aba, sendikalar1 ve isci hareketlerini temel konu olarak géren Victor

Leonard Allen tarafindan gergeklestirilmistir (Y1ldirim, 2013: 3).

1960’11 ve 1970’11 yillarda Marksizm tarafindan gerceklestirilen analiz, yalnizca is¢i
ve sendikalarin grevleri, direnisleri etrafinda sekillenmistir. Yapilan eylemler ve
grevleri bu grupta sinifsal bilincin bir yansimasi olarak goriilmekte ve kutsal bir yap:
kazanmaktadir. Bazi Marksistler ise is¢i sinif miicadelesinin degil is miicadelesinin

mevcut oldugunu ifade etmektedir.
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Sendikalara gore ig¢i sinifi, belirgin bir sosyoekonomik role sahiptir, is¢iler is
giicliniin saticisidir. Kapitalist {iretim sisteminde ortaya ¢ikmis olan sendikalarda
temel amag, is giicli i¢in saglanabilecek en iyi fiyat giivencesini kazanmaktir.
Sendikalar, is giicii karsilifinda anlasilan sozlesmelerin kurallara uygun bi¢imde
saglanmasini garanti etmek durumundadir. “Sendikalar yasallig1 temsil etmektedir ve

tiyelerinin bu yasallifa saygi gostermesini saglamayir amaclamak durumundadir”
(North, 2016: 13).

Bir sosyal degisim kurami olarak, toplumsal iliskilerin tiretim iliskileri ¢ergevesinde
sekillendigini ifade etmekte olan Marksizm, bu baglamda toplumda ve sanayide yer
alan giiciin kaynag1 olarak miilkiyet iligkilerini vurgulamaktadir. Sosyal degisimde
itici gii¢, emek ve sermaye arasinda olusan gii¢ esitsizligi sonucu meydana gelen
smif catigsmasidir. Endiistri iliskileri, toplumsal yapidan soyut olarak diisiiniilemez.
Bu cergevede Marksist ¢oziimleme, degisim, biitiinleme, pratik ve tezat gibi
unsurlardan olusmaktadir. Marksist yaklasimcilara gore endiistri iligkilerinde ortaya
cikan normatif ve pratik sorunlar, ekonomik faaliyetlerin toplumsal agidan kontrol

edilmesiyle ¢oziilebilecektir (Yildirim, 2013: 4).

Bu yaklasima gore sendikalar, diger endistri iliskileri yaklasimlarindan ¢ok daha
farkl1 bir konumda ve degerdedir. Her seyden once bir iktidar kaynagi olan
sendikalar, aracidirlar ve tiim iliskilerde temel olan iktidar siiregleridir. Sendika
politikas1 ¢ergevesinde toplu pazarlik yapilmasinin temel islevi, isveren ya da devlet
karsisinda sendikal acidan uyumun yakalanmasidir. Sendikalardaki yonetici kesim
icin endistri iligkilerinde diizenin saglanabilmesi ve istikrarli bir pazarlik iligkisi
olusturulabilmesinde gilivenlik temel sarttir. Ayrica diger yaklasimlarda
Onemsenmeyen (yOnetici ve lyeler arasinda ortaya ¢ikan) c¢atismalara da yer
vermektedir. Sendikal yOnetim bazi durumlarda, s6z konusu giivenligin
saglanabilmesi i¢in igverenlerle isbirligi yapma yoluna gidebilmektedir (Yildirim,

2013: 5).
Isciler sendikalar1 aralarindaki rekabeti yok etmek ve yok pahasina ¢alismamak igin

kurmuslardir. Iscilerin bireysel agidan zayifliklar1 kendi ¢ikarlarini koruyabilmeleri

icin sendikalagmalarina veya orgiitlenmelerine yol agmaktadir. Marksist yaklasima
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gore sendikalar, sadece ekonomik bir yapilanma degil ayn1 zamanda siyasi igleve de

sahip olan bir olusumdur (Uckan ve Kagnicioglu, 2004: 48).

2.7.4. Sosyolojik Yaklasim

19. ylizyilda Bati’da gelisme gosteren egemenlik giicli, ¢esitli sorunlara yol agmistir.
Bu sorunlardan biri, Bati’nin endiistriyel gelismeler dogrultusunda toplumsal olarak
burjuva ve isciler olarak ayrismasidir. Isciler bu donemde Bati’nin zenginligini
siirdiirebilmesi i¢in kendilerine biiylik oranda ihtiya¢ duyuldugunun farkina varmis
ve zenginlikten pay almak istemislerdir. Bu gelisme ise smifsal catismalar
kaginilmaz hale getirmistir. Bu duruma bir de Fransa’da ortaya ¢ikan devrimle
birlikte halk kitlelerinin gelismelere yon verebildiklerini fark etmeleri eklenince
durumun burjuvazi i¢in vahameti olduk¢a fazla olmustur (Hobsbawm, 2003: 59).
Endiistri Devrimi ile ortaya ¢ikan toplumsal ve ekonomik sorunlar kitlelerin
gelismelere yon verecegi inanci ile bir araya geldiginde, yeni devrimler i¢in de bir

zemin hazirlamaktadir.

1830 devrimleri genel anlamda son derece sorunlu bir dénemin, toplumsal ve yaygin
ekonomik rahatsizliklarin, hizli bir bicimde degisiklik gosteren toplumsal yasamin
ilk kosullaridir. Bu sorunlar1 takip eden iki temel sonug ortaya ¢ikmistir. Bunlardan
biri 1789 ornegine uygun sekilde gelisme gosteren, kitlelerin siyasi yasama dahil
olarak kitlesel devrimi miimkiin hale getirmesidir. Ikincisi ise kapitalist rejimin
gelismesi sonucunda caligmakta olan yoksul kesimin ve elbette halkin is¢i sinifi
olarak gittikce endiistri proletaryas1 ile 0©zdeslik kazanmasidir. Bu sonuglar,

beraberinde devrimci proleter- sosyalist hareketi getirmistir (Hobsbawm, 2003: 131).

19. yiizyilda ilk defa Bati, {iretimin siirekliligini kendi i¢inde Endiistri Devrimi ile
gerceklestirmistir. Bu sistemin aksamadan islemesinde is¢i sinifi onemli bir yere
sahiptir. Daha onceki donemlerde calismakta olan kesimin iiretimdeki payinin
farkinda olmamasi ya da bu durumu kabullenmesine karsilik 19. yiizyilda is¢i sinifi
sistemdeki roliiniin bilincine varmistir. Toplumsal iligkilerin yeni bir boyut
kazanmasi ve is¢ilerin toplumsal yapidaki roliinlin agirlik kazanmasi sonucunda is¢i
siifi Bati’nin sahip oldugu zenginlikten daha fazla pay talep etmeye baslamistir. Bu

cercevede is¢i sinifinin temel Onerisi, zenginligin paylagimi ve mevcut sorunun kendi
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lehine ¢o6ziilmesi olmustur. Bat1 diinyasinda ciddi kaygilara sebep olan is¢i sinifi,
soyut agidan bir varliga sahip olsalar da fiziksel yasamda belli kesitler ve gruplar
halinde ortaya c¢ikabilmistir. Bu kii¢iik ve siirl1 ve haliyle denetlenebilirligi yiiksek
gruplar iizerinde denetim kuruldugunda toplumsal olaylara yon verilmesinin
mimkiin olabilecegi dugiiniilmiistiir. Bu alanda ilk girisim sosyolojinin
kurucularindan olan Le Play tarafindan gerceklestirilmistir. Le Play, is¢i kesiminde
denetimi en kolay saglanabilecek kesiti aile olarak gdrmiistiir. Is¢i ailelerinin aile
yapilarinin kayit altina alinmasi ve s6z konusu ailelerin yakindan taninmasi, isci
siifinin egemen olmasi kaygis1 dogrultusunda meydana gelmistir. Sosyoloji ise bu

kaygidan beslenerek ortaya ¢ikmistir (Sucu, 2019: 43).

Sosyolojik yaklasim, endiistri iliskilerinde bilhassa, sosyologlarin kuramsal
tartismalara dahil olmasiyla ortaya ¢ikmistir. Basta sistem yaklasimi olmak iizere
diger biitiin yaklasimlara karsidir. Bu yaklasima gore ele alinan bireyler, bu
iligkilerin belirlenmesini saglayan temel dinamiklerdir. Ancak diger yaklasimlar,
insanlart degil kurumsal yapilar1 incelemektedir. Bu nedenle sosyolojik teoriye gore
oncelikli olarak kurumlarin ve Orgiitsel yapilarin insan faaliyet ve diisiincelerinden

beslendiginin kabul edilmesi gerekmektedir (Ugkan ve Kagnicioglu, 2004: 50).

2.7.5. Cogulcu Yaklasim

1960’11 yillarda gelistirilen ve siyaset biliminde en 6nemli kavramlardan biri olan
cogulculuk, egemenligin bir tek kiside olmasina bir elestiri olarak dogmustur.
Cogulculuk  yaklasimi, farkli gruplar arasinda uzlagsmanin gerekliligini
vurgulamaktadir. Bu yaklasima sahip olan bir toplumda herhangi bir ¢ikar grubu, bir
bagkasinin {izerinde baski kurma hakkina sahip degildir. Uzlas1 {izerine vurgu
yapilmakta ve farkli ¢ikar gruplari tanmmaktadir. Cikarlar1 farkli olan gruplarin
varligi bu yaklasimda 6n kabuldiir ve bu yaklasim grev hakki, sendikalar, toplu
pazarlikk ve benzeri mekanizmalar1t ¢Oziimleme {zerine yogunlagsmaktadir.
Cogulculuk yaklasiminda s6zii gecen mekanizmalar emege yonelik sorunlarin
¢oziimii ya da farkli cikarlarin uzlagsmasina yardimci olan araglar olarak

degerlendirilmektedir (Kilig, 2014: 113, 114).
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Bu yaklasima sahip olanlar tarafindan gelistirilen “feorik analiz her ne kadar
endiistri iliskilerinde var olan uluslararasilagma siireglerini incelemeyi saglayan
yonetisimsel icerimlere sahip olsa da” bu yaklasimla ulusal ve uluslararasi
yonelimler bir arada ele alimamamaktadir. Gelistirdigi analitik bakis agisi, 6zlinde
ulusal sistemle smirli olup daha genis diizeyde bir analize olanak tanimamaktadir

(Akan, 2013: 9).

Yaklagimin gelistirilmesine Onemli Ol¢iide katki saglayan isimlerden biri olan
Flanders’in etkisi ile “kurumsal yaklagim” olarak da isimlendirilen bu yaklasima
gore endiistri iligkileri ayn1 zamanda is diizenlemesi kurumlarinin incelenmesi
anlamma gelmektedir. Endiistri iligkileri cergevesinde en Onemli is diizenleme
kurumu toplu pazarliktir. Flanders’e gore “foplu pazarlikla ¢alisma sartlarinin
belirlenmesi ve ¢alisanlara istihdama yénelik giivence saglanmasi, bir toplu pazarlik
orgiitii durumunda olan sendikalari da giiclii ve 6nemli bir konuma getirmektedir.”
Calisanlar, calisma yagaminin ve emek piyasasinin diizenlenmesi, kendi yasal hak ve
statiilerinin belirlenmesi gibi amagclarla sendikalara katilmaktadir. Bu sayede hem
kendileriyle ilgili kararlarda s6z sahibi olabilmekte hem de calisanlarin/yoneticilerin
keyfi bir bi¢imde hareket etmelerini Onleyebilmektedir (Uckan ve Kagnicioglu,
2004: 52).

2.7.6. Tekilci Yaklasim

Tekilci yaklagim, 1970°li yillarin sonlarinda ortaya ¢ikmis olup sendikalar ile toplu
pazarlig1 endiistri iligkilerinin disinda degerlendirmeye ¢alisan ilk yaklagimdir. Bu
yaklagima gore i yasaminda her orgiit ortak bir amag i¢in olusturulmus uyumlu bir
biitiindiir. Isveren ve isciler, yiiksek kar, etkili iiretim ve iyi iicret saglamak gibi ortak
amaglara sahip olan bir biitiinlin parcalaridir. Ancak bu biitlinlin saglikli hareket

edebilmesi i¢in {ist yonetimin liderligi gereklidir.

Buna gore sendikalar giiniimiiz ¢agdas yoneticilik uygulamalarinda yeri olmayan bir
uygulamadir. Yoneticiler tarafindan isletmeye yonelik alinan kararlarda artik is¢i
cikarlarim1 dikkate aldiklar1 icin sendikalar gereksiz hale gelmistir. Calisma
sartlarinin belirlenmesi siirecinde yOnetim tarafindan sendikalar muhatap kabul

edilse de, bu kararlarin uygulamasi sirasinda sendikalar bir rol tistlenmemektedir. Bu
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yaklasima gore sendikalar toplumsal yapida mesru bir bigimde gelisme gosteren
sosyal, ekonomik ve siyasal yapmin bozulmasina yol agmaktadir (Ugkan ve

Kagnicioglu, 2004: 55).

Ortaya cikan herhangi bir catisma, bir yanlis anlasilmanin sonucunda meydana
gelmektedir. Isciler normal sartlarda yoneticilere meydan okumamakta ve ydnetim
hakk: talebinde bulunmamaktadir. Sendikalar ise iscilerin igbirlik¢i bakis acisina
haksiz bir miidahalede bulunmaktadir. Bu yaklasima gore isyerlerinde c¢ikar
farkliliklar1 bulunmamakta, her isyeri ortak bir amag i¢in entegre bigimde faaliyet
gostermektedir. Tekilcilikte isyerinin/orgiitsel yapmnin bir “aile” yapma c¢abasi

dahilinde is¢iler birer aile iiyesi olarak degerlendirilmektedir (Kilig, 2014: 125).

Tekilei yaklasim, endiistri iliskileri acisindan uygun-uyumlu bir yaklasim olarak
degerlendirilmemektedir. Ozellikle sendikalarm gereksiz oldugu yoniindeki bakis

acist nedeniyle cogulcu yaklagimcilar tarafindan elestirilmektedir.

2.8. Calisanlarin Sendikalardan Beklentileri

Sendikalarin, 6zellikle sanayi devriminin tamamlandig: iilkelerde toplumsal alanda,
0zellikle demokratik anlayisin yerlesmesinde 6nemli bir etkisi oldugu goriilmektedir.
Elbette sendikalarin beklentileri karsilayabilmesi ve demokrasinin en iyi bi¢cimde

isleyebilmesi i¢in sendikal yapilanmalarin iyilestirilmesi gerekmektedir.

Sendikaya iiye olan kisilerin gereksinimlerinin ve beklentilerinin karsilanmasi
oraninda ortaya ¢ikan ¢ikar ve fayda iliskisi, calisanlarin sendikaya bakis acgisini ve
sadakatini dogrudan etkilemektedir. Bazi arastirmacilar, sendikaya sadakatin,
sendikal beklentilerin gerceklestirilmesine bagli oldugunu ve is¢inin sendikaya olan
giivenine bagl oldugunu ifade etmektedir. Sendikaya giivenen ve yiiksek oranda
sadakat gosteren bir calisanin talep ve beklentileri biiyiik olasilikla biiylik oranda
karsilanmaktadir. Sendikanin yararlarinin bilincinde olan s6z konusu c¢alisanin
sendikada kalma ve sendikasindan memnun olma seviyesi de artmaktadir

(Milliogullar1 Kaya, 2017: 2076).
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Sendikalarin ¢alisanlarda beklenti olusturmasi, iilkelerin sosyal, siyasi ve ekonomik
dinamikleri ile dogrudan ilgilidir. Sendikalarda calisan beklentilerinin ortaya
cikmasinda, sendikalarin ge¢cmisten bugiine degisen kurulus nedenleri de 6nemli bir
yere sahiptir. Calisanlarin sendikalardan beklentileri ile ilgili olarak su agiklamalar

yapilabilir (Miitevellitoglu, 2013):

- Sendikalarin temel kurulus amaclarindan bir tanesi, ¢alisanlarin bir araya
getirilmesi ve aralarinda meydana gelen rekabetin sona erdirilmesidir. Bu
sayede isverenlere ve devlete karsi bir orgiit giicii elde edilebilmektedir.

- Issizlik, sendikal haklardan yararlanilmasinda basli basina bir engel teskil
etmekte ve sendikalar acisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu
baglamda bireylere uygun isler, istthdam olanaklar1 bulunmasi, bulunan
isttihdam olanaklarinin sendikalar tarafindan desteklenmesi, calisanlarin
temel beklentilerinden biridir.

- Sendikalar, kuruldugu dénemden bu yana is¢ilerin ve iiyelerinin hak ve
cikarlarinin  korunmasii saglamistir. Bu durum farkli doénemlerde
degisiklik gosterse de, genel olarak calisanlar bir sendikaya iiye
olduklarinda, bir birlige dahil olduklari inanciyla hak ve ¢ikarlarinin
korunup kollanacagindan emin olmak istemektedir.

- Yasalar ve yiiksek maliyet/iicretlerden dolayr isverenler, gegcici,
mevsimlik ya da c¢ogunlukla gilivencesiz ¢alisanlart c¢alistirmak
istemektedir. Bu durum calisanlar agisindan ciddi sorunlara yol
acabilmekte, hak kaybi ya da belirsizliklerden dogan haksizliga ugrama,
iicret alamama, diisiik iicret alma gibi sorunlarla calisanlarin kars1 karsiya
kalmalarina yol acabilmektedir. Bu noktada sendikal hareketin devreye
girmesi, olas1 diistik {icret, iicret kayb1 ya da isten ¢ikarma gibi sorunlar

i¢in ¢oziim olabilmektedir.

Giliniimiizde, kiiresellesmenin de etkisi ile ortaya ¢ikan ¢esitli gelismeler sonucunda
bireysellesme onem kazanmaya baslamis, sendikalarda bir gerileme durumu agiga
¢ikmaya baslamistir. Sendikalarin mevcut {iyelerini muhafaza edebilmesinin yani sira
yeni iiyeler kazanarak daha genis alanlara ulasabilmesi i¢in toplu is s6zlesmesi gibi
klasik fonksiyonlara ek olarak zamanla degisen beklentilere de uyumlu hareket

etmesi gittikge kacinilmaz hale gelmektedir (Uckan, 2001). Beklentilerin
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karsilanmasi, {iyelerin goniillii bir bi¢imde sendikaya destek vermesini saglayacak ve
bu da zorunlu iiyelik gibi rahatsiz edici uygulamalarin hayata gecirilmesini

onleyebilecektir (Uckan, 2001: 175).
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UCUNCU BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE ENDUSTRI iLISKILERININ ROLU

IKY ve endiistri iliskileri arasindaki mevcut etkilesimin temelinde is iliskilerinin
diizenlenmesi amacglanmaktadir. Bu iliskilerin diizenlenmesinde ise endiistri igin
sendika ve toplu bir taraf séz konusu iken IKY icin bireysel ve is¢inin taraf oldugu
ortak bir alan ortaya ¢ikmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin yaklasimi bireyseldir
ve isletme dahilinde isglicii piyasasi diizenlemelerini tercih eder. Endiistri iliskileri
ise daha kolektif bir yaklasimla digsal isgiicli piyasasi diizenlemelerini tercih eder.
Bu c¢ercevede, geleneksel endiistri iliskileri sisteminde is iligkilerine yonelik
diizenlemelerde digsal bir unsur olan sendikalarin ve devletin birer aktor olarak yer
almasi, stratejik yonetimde endiistri iligkilerinin katkisin1 geri planda birakmis ve

IKY &n plana ¢ikmistir (Isik, 2009: 159).

Isletmeler, hizli degisikliklere ayak uydurmak amaciyla rekabet piyasasi
dogrultusunda vizyonlarin1  gelistirmek, esnek bir bakis acis1 kazanmak
durumundadir. Bu cercevede Orgiitsel yapida ve is goren politikalarina yonelik
degisiklikler yapilmasi gereklilii ortaya ¢ikmaktadir. Ekonomik, sosyal ve siyasi
degisiklikler ve bu degisiklikler sonucunda sendikal hareketler de etkilenmistir.
Endiistri iliskileri ve sendikacilik sistemlerinde degisimler olugsmasinda en temel
nedenler arasinda teknolojinin gelisimi, Orgiitsel ve idari unsurlar, ekonomik
unsurlar, devletin degisen rolii, kolektif yapinin gerilemesi, is giicli alaninda yasanan
degisiklikler ve IKY roliiniin artmas: bulunmaktadir. Bu faktdrler sendikalarin
Oonemini koruyabilmesi acisindan son derece Onemlidir. Sendikalar, endiistri
iligkilerinin siirdiiriilmesi ve gelistirilmesinde, is¢i ¢ikarlarinin korunabilmesinde en
etkin araglardir. Fakat ozellikle az gelismis ve gelismekte olan {iilkelerde yeniden
yapilanmada goriilen hizlanmalar, is giiclinde cesitlenmeler gibi sebeplerle isci
sendikalar1 bazi zorluklarla kars1 karsiya kalmistir (Erdut, 2002: 24). Sendikal
hareketleri dogrudan etkileyen ve bir sekle sokan bir bagka gelisme, Orgiitsel
yapilarda gerceklestirilen IKY uygulamalaridir (Toker, 1997: 69). Yeni sistemde
insan kavram stratejik bir yere sahip olmus, isveren ile is¢i arasindaki iliskiler daha

cok isletme performansina bagli olarak gelisme gostermektedir.
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3.1. iKY ve Sendikalar

Endiistri iligkileri i¢in insan kaynaklar1 yonetiminin yeri ve dneminin artis1 dikkat
cekmekte ve bu yonetimin kalite, rekabet, is¢i alimi, egitim gibi unsurlar1 6nemli
hale getirdigi ifade edilmektedir (Cetik ve Akkaya, 1999: 34). Yeni anlayisa gore
insan kaynaklar1 yoOnetiminde is gorenler ve idareciler arasinda bir ¢ikar farki
olmadig1 o6ne siirilmektedir (Yildirim, 1997: 174). Sendikal hareketlerden uzak
kalmaya c¢alisan isletmeler ise IKY boliimiinii maliyetli bir sendikal olusum olarak
degerlendirmektedir (Centel, 2000: 578). Bu tiir isletmelerde sendikalarin safdisi
birakilmasma yonelik calismalar yapilmakta ve bu yoOndeki hareketler sebebiyle
ortaya ¢ikan maliyetlerin azaltilmas i¢in IKYY tekniklerinin kullanimi s6z konusudur.
Bu yolu izleyen isletme ve organizasyonlarda uzlagmaci yaklasima sahip olan
sendikalar1 reddetmekte ve sendikasiz modeli benimsemektedir. Bu modelin
kabuliinde temel nedenlerden biri de 1980’li yillara kadar igverenler tarafindan da
olumlu yaklasilan toplu is soézlesmelerinin artik gereksinimleri kargilamakta aciz

kalmasidir (Erdut, 2002: 80).

Gilinlimiizde rekabetin hizlanmas1 ve bu dogrultuda yeni kosullarin ortaya ¢ikmasi,
isletmelerin rekabet giiciinii, pazar paymi muhafaza edebilmesi i¢in i alaninda yeni
kararlar alinmasmni ve bunlarin uygulanmasin gerekli hale getirmektedir. IKY ise
isletme i¢i iligskilere yonelik c¢aligmaktadir. Calisma alami icinde ortaya c¢ikan
sorunlarin disaridan degil isletme i¢inden kaynaklandig: bilinerek hareket edilmeli, i¢
caligma alaninda gelistirilecek politika ve stratejilerle bu sorunlara ¢oziimler
aranmalidir. Bu dogrultuda IKY departmani ¢alismalari, personelin toplu halde
korunmasi, orgiitsel baghiligin giiclendirilmesi, kalitenin ve esnekligin artirilmasi gibi
politikalar ile dogrudan ilgilidir (Erdut, 2002: 81). IKY faaliyetleri cercevesinde,
sendikasiz igveren — isci iligkilerinin diizenlenmesinde bazi ortak uygulamalar s6z
konusudur. Bunlar arasinda igyeri diizeyinde yapilan takim ¢alismalari, yeni iletisim
mekanizmalarin kullanimi ile sendikanin devre dis1 birakilmasi, toplu eylemler

yerine grup dinamizminin giiglendirilmesi gibi ¢caligmalardir.
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3.2. isletmelerdeki Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Sendikalara Etkisi

Insan kaynaklar1 ydnetimine iliskin yaklasimlar genel itibariyla ii¢ temel alanda ele
alimabilmektedir: Birincisi, personel yonetiminin yeni adi olarak kullanimidir ve bu
yonetim bigciminden pek de farkli degildir. ikincisi, personel ydnetimine gore daha
biitiinciil bir yaklasim olup daha kapsamlidir. Ugiinciisii ise insan kaynaklari
yonetiminin kapsamli ve stratejik bir yonetim yaklagimi olarak uygulanmasidir

(Erkilig, 2007: 54).

Sendikalar, IKY politikalar1 karsisinda ayakta kalabilmek ve sistemde yer edinerek
faaliyetlerini siirdirebilmek adma yeni yaklagimlar gelistirmektedir. Sendikalarin
gelecekte de var olabilmesi icin gereken islevler arasinda sunlar yer almaktadir

(Akdemir, 1996):

- Adil bir toplumsal proje ortaya koyabilmek,

- Siyasette agirlik gosterebilmek,

- Giin gectik¢e daha fazla agirlik kazanan hizmet sektoriine yonelik kiiltiiri
gelistirmek, orgiitlenme ve orgiitsel yap1 modellerini belirlemek,

- Sendika i¢i demokratik bir ortam olusturabilmek, kurumsallagmak,

- Yonetime katilma agirhik vermek, tretkenlik ve verimlilige yonelik
arayislara ¢oziimler bulabilmek,

- Yeni teknolojiler alaninda egitimler vermek ve bu sayede issiz kesimi
desteklemek,

- Isci sorunlarinin giindemde kalmasini saglamak, egitime agirlik vermek.

Biitiin bu gelismeler, gliniimiiz rekabet unsurlarmin bir getirisi olup sendikal
yapilanmalarin ayakta kalabilmesi veya kalic1 olabilmesi i¢in uygulanmas: gereken

adimlardir.

Giiniimiizde, IKY organizasyonlar icin son derece énemli bir hale gelmistir. bu da
orgiit stratejilerinin belirlenmesinde insan kaynaklarini isletmenin bir parcasi haline
getirmektedir. Bu ¢ercevede endiistri iligkilerinin rolii gittik¢e azalmis, toplu pazarlik
ve sendikalasma faaliyetlerinin etkinligini en aza indirmistir. Ciinkii bir¢ok isveren

IKY faaliyetlerini ydnetim mekanizmasi icinde gérmeyi ve bu dogrultuda hareket
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etmeyi onemser hale gelmistir. Sendikasizlagma egilimlerine yonelik artis sonucunda
sendikalar gittikce giic kaybetmeye baslamis, bu sebeple sendikal yapilanmalarda
IKY-sendika iliskilerine yonelik yeni arayislar ortaya cikmasma yol agmustir.
Organizasyon yapilar1 icinde sendikalara ait roliin genisletilmesi icin IKY yapist
icinde yeni bir rol bulma arayislarin1 ve dolayisiyla “ortaklik” kavramini ortaya
cikarmistir. Bahsi gecen ortaklik, yeni endiistri iliskilerinde temel belirleyicilerden
biri haline gelmistir. Ortaklik, yandaslar agisindan “esitlik ve rekabet¢ilik gibi ortak
amaglara ulasmak ig¢in isverenlerin ve sendikalarin birlikte calismalari”ni ifade

etmektedir (Lucio and Stuart, 2004: 412).

Gilniimiizde politik alanda gerceklesen degisiklikler ve dontisiimler, acimasiz bir
rekabet ortaminin olugmasi sonucunda gergeklesen sorunlar her iki tarafin da
katkisin1 gerektiren bir hal almistir. Ortaklik yaklasimina yonelik elestirel bir bakis
acis1 da mevcuttur. Oregin Kelly (1998), 6zelikle son yillarda sendikalara kars
olusan diismanliga ek olarak isbirliginin bos kaldigmi ifade etmekte, sendika
stratejilerinin daha aktif olmasi1 gerektigini ifade etmektedir. Ackers ve Payne (1998)
ise ortakligin daha detayli bicimde ele alinmasi1 gerektigini, sendikalarin ortaklig

isverenlere kars1 kullanmasi gerektigini savunmaktadir (Isik, 2009: 161).

IKY politika ve uygulamalar1 sendikalarin gelisimini olumsuz ydnde etkilemekte
olsa da, bazi noktalarda s6z konusu ortakligin yararli sonuglar1 da ortaya
¢ikmaktadir. IKY uygulamalarinda sendikalarm etkileri bu boliimde daha detayli bir
bicimde ele alinmakta, bu uygulamalarda sendikalarin yerine yonelik genel gerceve

degerlendirilmektedir.

3.2.1. ise Alma ve Yerlestirme Islevi ve Sendikalar

Glinlimiizde insan giicii, bir isletmeyi ydnlendiren, isletmenin basart durumunu
etkileyen en 6nemli faktor haline gelmis durumdadir. Sosyal, orgiitsel ve teknolojik
degisiklikler sonucunda personelin ise alimima yonelik stratejiler de Onem
kazanmistir. Kiiresellesme, oOrgiitsel yapilarda nitelikli bir insan giicii kaynagi
bulunmasini zorunlu hale getirmektedir. Isgiicii piyasasinda yasanan degisiklikler,
isletmelerde personele yonelik politikalarda da degisikliklere yol agmis, personel

temini konusu da sorun haline gelmistir. Giinlimiizde bir¢ok isletmede personel
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temin edilmesi noktasinda profesyonel olarak IKY birimlerinin yani sira ISKUR,
internet bagvurular1 ve egitim kurumlar1 da destek olmakta, bu alanda sendikalar da

faaliyet gostermektedir (Pelit ve Ak, 2018: 46).

Sendikalar, temel olarak ekonomik ve sosyal haklarin korunmasi amaciyla
kurulmusgtur. Personele ait tutum ve davranislart dogrudan etkileme konusunda
Oonemli bir role sahip olan insan kaynaklari ile sendikalarin dogrudan ve etkili bir
iliski kurmas1 hem isletmeler hem de calisanlar i¢cin 6nemli avantajlar saglayabilen,
gliclii bir is birligidir. Her ne kadar iki taraf arasinda bir uyum séz konusu ise de
mevcut durumda iki taraf arasinda saglam bir koordinasyonun eksik olmasi da sik

rastlanan bir durumdur (Pelit ve Katircioglu, 2019: 25).

Sendikalarin orgiitlii bir yapiya sahip oldugu organizasyonlarda 6zellikle ise alim
konusunda sendikalar, toplu is sdzlesmeleri ile acgilmasi beklenen veya bosalan
pozisyonlarin ilk olarak ¢aliganlara duyurulmasi konusunda 6ncii olabilmektedir. Bu
duyuruda pozisyona iliskin detaylar, ticret bilgisi, gerekli olan nitelikler, gorevler,
yetkiler ve sorumluluklar gibi unsurlar ifade edilmektedir. Pozisyon i¢in yapilan tiim
basvurular éncelikle IKY tarafindan alinmakta, ardindan acilacak veya bosalacak
olan pozisyonun yetkilisi ile goriisiilmekte, duruma gére bu pozisyona uygun adaylar

arasindan bir se¢im yapilmaktadir (Erséz ve Sahin, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 138).

Sirketlerde dogru secimlerin yapilmasinda &nemli fonksiyonlardan biri IKY
biriminin ise alma ve yerlestirme alanindaki faaliyetleridir. Giiniimiizde geleneksel
ise alma yontemlerinde 6nemli degisiklikler meydana gelmis olup artik ise alim
siireci bireysel beceriler, sirket uyumu gibi kriterler iizerinden kararlastirilmaktadir.
Uygun goriilen personelin ise yerlestirilmesi i¢in iki tarafli bireysel sozlesmeler
yapilmakta olup bireysellik algisinin bu noktada One ¢iktigi goriilmektedir.
Sendikalar i¢in bireysellik, ¢alisanlarin orgiitlenme arzusunu korelten ve liye sayisini
azaltan bir yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Bu asamada sendikalar ile
IKY’nin ortak bir paydada bulusmasi gerekmektedir. Calisanlarm ise alinmasi ve
yerlestirilmesi alaninda ortak bakis agis1 ile kararlar alinmas1 gereklidir. Ozellikle

cok uluslu sirketler i¢in bu durum bir gerekliliktir (Okur, 2001: 70).
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3.2.2. Egitim - Gelistirme Islevi ve Sendikalar

Egitim-gelistirmeye yonelik uygulama ve faaliyetler, calisanlarin basarili bir is siireci
gecirmesi ve gelecekte gerekebilecek islere hazir hale getirilmesi i¢in gereklidir.
Egitim, calisanlarin yeni beceriler kazanmalarin1 saglarken gelistirme mevcut

potansiyelin tespit edilmesini saglamaktadir (Glirbiiz ve Bekmezci, 2012: 192).

Rekabet giicli saglamak ve piyasada ayakta kalabilmek amaci tasiyan isletmeler,
egitim ve gelistirmeye yoOnelik faaliyetlere Onem vermelidir. Ayni zamanda
giiniimiizdeki hizli degisikliklere uyumlu hareket edilmesi gerekmektedir. Bu sayede

esnek ve uyumlu hareket edilmesi miimkiin olabilmektedir.

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 gerceklestirilirken organizasyonlarin bazi
noktalarda dikkatli hareket etmesi gerekmektedir. Bu noktalardan biri maliyet ve
performanstir. Egitim faaliyetleri maliyet gerektiren ve uzun vadede tamamlanan
uygulamalardir, bu nedenle verilen egitimin karsiliginin alinabilmesi ¢ok dnemlidir.
Calisanlarin  bulundugu pozisyona ve potansiyele uygun bir egitim verilmesi
gerekmektedir. Nitelikli bir calisana verilecek olan diisiik diizeydeki bir egitimin
yarar1 olmayacagi gibi, bu durum vakit kayb1 yasanmasina da yol acacaktir. Buna ek
olarak egitimin yalnizca teoride kalmamasi, uygulamasinin yapilmast da énemlidir.
Ogrenilenler uygulanabilir olmalidir. Aksi halde alman egitimde saglanan bilgiler
kalic1 olmayacak ve isletmeye de bir katki saglamayacaktir. Egitime yonelik
uygulamalar degisen kosullara uygun olarak ¢esitli periyotlarla, gerekli durumlarda
uygulanmalidir.  Yalmizca baslangigta verilen egitim, ¢alisanlarin  kendini
gelistirmesini ve gerceklestirmesini engellemektedir. Bu da isletmenin rekabet

gliciinii korumasina olumsuz etki yaratmaktadir (Sert, 2007: 64).

Egitim uygulamalari, yonetici ve ¢alisanlar agisindan da onemlidir. Yonetici ve
Calisanlar, kendilerini gelistirmek ve kariyer planlamasi yapabilmek i¢in egitimi bir
firsat olarak degerlendirebilir. Ciinkii mesleki alanda egitim araciligiyla kazanilan
nitelik, hem mevcut gorevlerinde hem de gelecekte calisacaklari pozisyonlar i¢in
onemli katki saglayacaktir. Basarili olan c¢alisanlar kendi basarilari ile motive

olabilmekte ve verimli ¢alisabilmektedir.
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Sendikalarin, igletmelerdeki egitim-gelistirme faaliyetlerine bakis acilart olumludur.
Sendikalar da galisanlarin kendilerini gelistirmelerinin gerekliliginin bilincindedir.
Ciinkii nitelikli personel hem calisma sartlar1 hem de {icretlendirme konularinda her
zaman daha avantajli durumdadir. Sendikalarin egitim faaliyetlerine Onem
vermelerinin bir baska nedeni de alinan mesleki egitimin, bir baska alanda is
bulmada da avantaj saglamasidir. Egitimli ¢alisanlar uzun stireli issiz kalmamakta,
bunun aksine mesleki alanda egitimi olmayan c¢alisanlar ise yerlesmede

zorlanmaktadir (Sert, 2007: 64).

IKY, direkt olarak calisan odakli bir yaklasima sahiptir. Calisan performansmin
artirtlmasi, oOrgiitsel kiiltlirin olusturulmasi ve benimsetilmesi, orgiitsel bagliligin
stirekli hale getirilmesi, personel gelistirme ve giliglendirme gibi faaliyetlerin
diizenlenmesi IKY sorumlulugundadir. Bu birim ayni: zamanda sendikal hareketleri
de yiiriitmekte, is gorenlerin ortaya ¢ikan sorunlarinin ¢éziimlenmesi, verimliligin ve
performansin  artirilmasi  gibi sorumluluk alanlarma da sahiptir. Orgiitsel
kurumsallasma c¢ergevesinde insan kaynaklari birimi c¢alisanin  gelisiminin
gerekliliginin farkinda olarak hareket etmekte olup bu cercevede sendikalarla bu

alanda ortak amagclara sahiptir (Pelit ve Katircioglu, 2019: 33).

Sendikalar ile IKY’nin egitim- gelistirme ile ilgili benzer amaglara sahip oldugu
goriilmektedir. Bu nedenle iki taraf arasinda bir is birligi de kacinilmaz hale
gelmekte, 6nem kazanmaktadir. IKY sorumlulugundaki personel egitimi-hizmet igi
egitime yonelik uygulamalar sendikalarca da desteklenmektedir. Calisanlarin sahip
oldugu niteligin artmas1 hem kazancin hem de is gilivencelerinin de artmasi anlami

tagimaktadir ve bu da sendikalarin temel amaglarindan biridir (Sert, 2007: 64).

Ayrica, insan kaynaklari birimi; ¢alisanlarin 6rgiitsel verimliliginin ve baghliginin
artirtlmasina yonelik motivasyonun artirilmasi, is yasaminda huzurlu ve mutlu bir

ortam olusturulmasi gibi uygulamalarda da sendikalar tarafindan desteklenmektedir.

Sendikalar acisindan, calisanlarin ¢alisma alanindaki huzuru son derece 6nemlidir.
Fakat performans degerlendirme ve iicretle ilgili konularda iKY ile sendikalar
arasinda goriis ayriliklar ortaya ¢ikabilmektedir. IKY {icretlendirme ve is giivencesi

konularinda performansin 6nemine dikkat c¢ekerken; bu ¢ercevede bir sisteme
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yonelik uygulamalar siirdiirmekte iken, sendikalar her calisanin esit sartlara sahip
oldugunu ve iicret konusunda da esit olunmasi gerektigi goriisiinii savunmaktadir
(Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002: 340-341). Insan kaynaklar1 departmani, yoneticiler
ve c¢alisanlar arasinda kazan-kazan sistemine dayanan bir iligski kurulmasi yoniinde
calisanlarin is glivencesini, kazanimlarini, ticretlerini ve performansini artirmakta ve
bu gergevede bir refah ortami olusturmayi vaat etmektedir (Machin and Wood, 2005:
202). Bu baglamda IKY birimi, sendikalarin sorumluluk alaninda bulunan baz1 yetki
ve sorumluluklar iistlenebilmektedir. Isveren ile calisanlar arasinda giiclii bir iletisim
kurulabilmesinde sendikalari, bir tiir tehdit olarak gormekte ve sendikal yetkilerin

azaltilmasina yonelik ¢alismalar yiiriitmektedir.

3.2.3. Motivasyonun Islevi ve Sendikalar

Motivasyon; bireylerin fiziksel, psikolojik ve ¢evresel faktorlerin birlesimiyle is
alaninda bir doyum saglamasi, calismalarindan keyif almalari ya da c¢alisma
alanlarma dair olumlu yaklasimlar1 olarak ifade edilmektedir. Motivasyon ayrica
terfi, lcretlendirme, is arkadaslari, kariyer firsatlari, yonetim politikalart ve is
Ozellikleri gibi unsurlardan da dogrudan etkilenmekte olup bu bakimdan sendikalarin
temel miicadele alanlar1 ile paralel bir ¢izgide ilerlemektedir. Ote yandan sendikalar
tarafindan calisanlara saglanan is giivencesi, licret, kariyer gibi yararlar dikkate
alindiginda, sendikali olmanin da motivasyona olumlu katk: sagladig: ifade edilebilir.
Ciinkii sendikalar daha once de belirtildigi gibi iiyelerinin ¢ikarlarinin korunmasi igin
faaliyet gostermektedir. Bireysel ve is alaninda motivasyonda ortaya ¢ikan diisiis, is
giiciinde devamsizlik, catismalarin artmasi gibi olumsuzluklar1 da beraberinde

getirmektedir (Basol, Glimiis ve Cakir, 2018: 134).

Isletmeler tarafindan motivasyon, calisanlardaki &rgiitsel baglilik diizeyinin ve
verimliligin artirilmast amaciyla kullanilmaktadir. Calisanlar yeterli diizeyde motive
olmadiginda verimlilik ve is basarisinda diisiis gozlemlenmektedir. Ayrica bu sayede
1§ tatmini de saglamaktadir. motivasyon araglar1t maddi veya manevi olabilmektedir

(Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in, 2002: 339).

Elbette motivasyonun bir¢ok olumlu etkisi bulunmaktadir ancak olumsuz yonleri de

s0z konusudur. Calisan ve isveren arasindaki hiyerarsiyi azaltacagi i¢in kontrol

60



mekanizmasinda  aksakliklar meydana  gelebilmekte, sendikal hareketleri
zayiflatmasma yonelik diislincelerle sendikalarin motivasyona karst ¢ikmasi, karar
alma sorumluluguna sahip olan is gorenlerin siirlarini koruyamamasi gibi durumlar
sonucunda motivasyon engellenebilmekte ve orgiitsel yapi1 iginde bir¢ok potansiyel

catisma alani da ortaya ¢ikabilmektedir (Toker, 2006: 135).

3.2.4. Performans Degerleme ve Sendikalar

IKY, tarafindan gerceklestirilen en ©Onemli uygulamalardan biri performans
degerleme olup, is alaninda bu uygulama 6nemli bir fonksiyondur. Calisanlarin is
alanindaki basarisinin dlgiilmesinde ve bu basart durumuna gore Odiillerde ya da
ticretlendirmede belirlemeler yapilmasinda etkilidir. Gilinlimiizde performans, ¢alisan
basarist gibi unsurlar isletmeler i¢in son derece Onemli olup rekabet gliciiniin
saglanmasinda 6nemli bir role sahiptir. Hangi calisanin daha fazla calistig1 ya da
daha basarili oldugu gibi belirlemeler i¢in performans degerleme uygulamasi

kullanilmaktadir.

Her ne kadar basarinin belirlenmesini saglasa da performans degerleme uygulamalari
¢cogu zaman karmasik olup sendikalar tarafindan benimsenmesi bu acidan oldukga
zordur. Genel itibartyla sendikalar, basarili ya da basarisiz c¢alisanlarin adil bir
bicimde benimsenmesini desteklemektedir. Fakat bunun i¢in performans degerleme
ve uygulamalarinin sendikalar tarafindan dogru bir bi¢imde anlasilabilmesi
gerekmekte, bu sayede sendikalardan da bu alanda destek alinabilecektir (Okur,
2001: 73).

Sendikalara gore performans degerleme uygulamalari, calisanlarin isine son
verilmesine neden olan bir uygulamadir. Kidemli olmayan ve diisiik performansa
sahip olan calisanlarin igine son verilmesi durumu, sendikalarin da olumlu yaklastigi
bir uygulamadir. Ancak sendikalarin bu gelismelere tepkisinin en aza indirilmesi ya
da bu alanda desteginin alinabilmesi i¢in is¢inin performans diisiikliigii nedeniyle ya
da hangi nedenle isten c¢ikarildiginin agiklanmasi durumu kolaylastiracaktir. Bu
durum sonucunda igveren ve sendikalarin ortak bir paydada bulusmasi miimkiin

olabilecektir.
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3.2.5. Ucretleme Islevi ve Sendikalar

Isletmeler, calisanlarmna ¢alisip hak ettikleri iicreti ddemekle yiikiimliidiir. Ciinkii
ticret, en Onemli motivasyon araclarindan biridir ve adil bir bigimde
gergeklestirilmesi gerekir. Aksi halde motivasyon kaybi ortaya ¢ikacak ve buna bagh
olarak da is tatmini ile verimlilik diisecektir. Bu durum sonucunda isletmenin rekabet

giicli de azalacaktir.

Ucret belirlemesi yaparken isletmeler, esit ise esit {icret icin piyasada bunu takip ve
analiz etmeli ve fcretlendirmede bu miktar1 géz Oniinde bulundurmalidir.
Ucretlendirme piyasadan daha diisiik ise calisanlarda motivasyon kaybi ve is
alaninda ¢atigmalar ortaya ¢ikabilir. Bir ¢alisan, personeli oldugu isletmede hak ettigi

ticreti aldigina inanmalidir (Sert, 2007: 67).

Ucret belirlemesinde, 6zellikle son yillarda, yapilan isin veya piyasada ayni is igin
yapilan ticretlendirmenin yani sira ¢alisanlarin performansi da 6n plana ¢ikmaktadir.
Performans degerleme sonucunda iicret belirleme uygulamasi giiniimiizde bir¢ok
isletmede uygulanmaya baglamistir. Ancak bu sistem, sendikalar tarafindan
desteklenmemektedir. Ciinkii bu sistem, igverenler ile ¢alisanlarin bireysel iligkilerini
artirmakta, her calisan i¢in farkli bir iicret belirlemesi yapilmakta, bu durum da
“topluluk™ algisina zarar vermektedir. Karar mekanizmasi konumunda bulunan
igveren, calisanlarin bireysel performansina gore istedigi sekilde {icretlendirme
yapabilmektedir. Oysa sendikalar i¢in isgilerin esit sekilde ticret almasi énemlidir,
ticret artiglarnin da esit olmasi gerektigine inanmilmaktadir, toplu sozlesmelerle
ticretlerin belirlenmesi gerekmektedir. Performans degerleme ile {icret belirlemesi

sendikalar igin gii¢lerini azaltan bir unsur olup desteklenmemektedir (Sert, 2007: 67).

Ucret bir maliyet unsurudur ve aym zamanda da isletmeler icin &rgiitsel stratejilerin
uygulanmasi, hedef ve amaclara ulasilmasi icin etkili bir aractir. Ucretlendirmeye
yonelik uygulama ve politikalar, hem oOrgiitiin hem de c¢alisanlarin performansina
olumlu yénde etki edebilecek giice sahiptir. Ucretlendirme politikalar1 ayn1 zamanda
calisanlarin yenilikgi bir bakis agis1 edinmelerinde, miisterilere kars1 davraniglarinda,
esnekliklerinde Onemli bir yere sahiptir. Hatta bu politika ve uygulamalar,

calisanlarin sendikal Orgiitlenmelere ve yasal faaliyetlere bagvurmalarina yonelik
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yaklasimlarinda da degisikliklere sebep olabilmektedir (Erséz ve Sahin, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 293).

Ucret belirlemesinin énemi ¢alisanlar, drgiitsel yap1 ve toplum agisindan farkliliklar
gostermektedir. Personel agisindan iicret, personelin hem kendisi hem de ailesi i¢in
sahip oldugu ekonomik giivenlik ve refah ile maddi olanaklarin artirilmasi igin
yardimet bir faktdrdiir. Isveren yéniinden ise is yapma i¢in maliyettir ve bircok sirket
icin en biiylik maliyet nedenidir. Sendikal a¢idan iicret, kendi basarilarinin toplu
pazarlik sonucunda igverenden saglanan maddi artisla 6nem kazanmaktadir.
Toplumsal agidan ise personelin satin alma giicline etkisine, toplumsal refah
seviyesine ve toplum ekonomisine katki saglamaktadir (Savas, 2005: 75). Personelin
emek karsiliginda esit licretlendirme talebi, kurumsal agidan bir giidiileme araci
olarak kullanima uygundur. Ucretlendirme, kuruma sagladigi katki ile orantili bir
bicimde diizenlenebildiginde, personelin daha verimli, daha istekli ve daha fazla
calismaya giidiileme agisindan etki yaratmakta ve bu da isletmelerin daha basarili

olmasina, daha fazla kazang elde etmesine olanak saglayacaktir.

3.2.6. Calisma iliskileri ve Giivenlik islevi ile Sendikalar

Isletme yonetimi, biinyelerinde ¢alismakta olan personelin ruhsal-bedensel
giivenliklerinden, gereksinimlerinden ve sagliklarindan sorumludur. Bu detaylar,
yani calisma ve giivenlik islevi, IKY’nin en &nemli islevlerinden biridir. Bu
fonksiyonlarin ~ yerine getirilmesi, etkili IKY politikastnin da temelini
olusturmaktadir. Bu fonksiyon, sendikalar tarafindan da desteklenmektedir. Cilinkii
sendikalar i¢in personelin sagligi ve giivenligi son derece Onemlidir ve calisma
iliskilerinde bu detaylarin yani sira calisanlarin memnuniyeti de dnemsenmelidir.
Buna ek olarak yapilan ek yardimlar, personel motivasyonunun yiikseltilmesinde

dogrudan etki gostermektedir.

Isletme tarafindan yapilan tiim olumlu faaliyetlerin adil olmasi, calisanlarin
tamaminin haklardan esit sekilde yararlanmasi da sendikalar i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Ancak calisan giivenlik ve saglik durumunun takibi ya da iyilestirilmesi isletmeye

bagli olup bu durum sendikal durumu olumsuz yonde etkilemektedir (Sert, 2007: 68).
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3.2.7. Tletisim-Disiplin ve Sendikalar

Disiplin ve iletisim de IK'Y ’nin islevleri arasinda yer almaktadir. Isletme icinde giiclii
bir iletisim ag1 olusturulmasi ve disiplinin saglanmasi, ¢alisma silirecinin basarili
olabilmesi icin son derece Onemlidir. iletisimde kopukluk veya eksiklik ortaya
¢ikmasi durumunda calisanlarin verimliligi diismekte, bu da rekabet giiciinii olumsuz
yonde etkilemektedir. Iletisim ve disiplin islevi sendikalar agisindan da olumlu bir
islevdir ¢iinkii hi¢bir sendika, iiyelerinin is yerinde ve is alaninda sorun yasamasi

taraftar1 degildir.

Isletme icinde bilgi akisinin siirekli olmasi, ¢alisanlar agisindan da olumlu bir siirece
katki saglamakta olup bu durum sendikal destegin en Onemli nedenidir. Fakat
disiplin konusunda sendikalarin yaklasimi degisiklik gosterebilmektedir. Disipline
yonelik alinan IKY kararlar1 bazen sendikalar tarafindan desteklenmekte bazen de
olumsuz karsilanmaktadir. Ornegin, isbasi saatini geciren bir calisanin sozlii veya
yazili olarak uyarilmasi, sendikal a¢idan da olmasi gereken bir yaklagimdir. Ancak
gerekli olmamasina ragmen isveren tarafindan ¢alisana verilen bir disiplin cezasi
veya uyari, sendikalarca hos karsilanmayacaktir. Clinkii bu gibi bir durum, igverenin
calisan isten c¢ikarmasi ic¢in yeterli nedendir. Sendikalar ise bu duruma tepkili olup
hak eden personelin ceza almasini desteklerken disipline yonelik kurallarin adil ve

esit olmas1 gerektigini talep etmektedirler (Sert, 2007: 69).

Genel itibartyla bazi noktalarda IKY ve sendikalarin ortak bakis agisina sahip
oldugu, bazi noktalarda ise iki tarafin farkli goriisler1 savundugu goriilmektedir.
Gilintimiizde her ne kadar sendikalarin birgok alanda yaptirim giicii azalmis olarak
kabul edilmekte ise de sendikalar halen vardir ve sayet IKY ile eszamanl, ortak
bakis acis1 ile uzlasmaci bir tavir ¢er¢evesinde hareket ederlerse isletme agisindan
ciddi olumlu sonuglar ortaya cikabilecektir. Aksi halde isletmelerde sorunlar ve

catigmalar yasanmasi kaginilmaz hale gelecektir.

3.3. IKY ve Endiistri iliskileri Arasinda Ortakliklar ve Farklihklar

Isveren ve personel arasinda mevcut olan biitiin finansal faaliyet alanlarmni iginde

barindiran bir disiplin olan endiistri iliskileri ¢ercevesinde, calisanlar isveren

64



otoritesine uyumlu bir bigimde bir {liretim gerceklestirmekte ve bunun karsiligini da
ticret olarak almaktadir. Bu slire¢, isttihdama yonelik diizenlemeleri, piyasa
faaliyetlerini, toplu sozlesmeleri ve devlet tarafindan yapilan miidahaleleri de

icermektedir (Aliu vd., 2015: 462).

IKY isletmeler dahilinde insan kaynaklarina yonelik gereksinimlerin
degerlendirilmesi, giderilmesi, ise alim- isten ayrilma siireci g¢ercevesinde
personelden en yiliksek verimin alinabilmesi i¢in gereken uygun sartlarin ve
desteklerin saglanmasina katki saglamakta olan ve isletme birimleri ile Orgiitsel
amagclar arasinda iletisim, etkilesim kurulmasimi saglayan onemli bir fonksiyondur
(Alkis ve Inceyol, 2019: 347). Endiistri iliskileri ile IKY’nin tarihsel gelisim
stirecleri, her iki sistemin de benzer ve ayrilan yonlerinin tespit edilebilmesi i¢in bazi
veriler sunmaktadir. Kauffman (2001), her ikisi arasindaki ortak yonleri

aciklamaktadir. Buna gore (Kauffman, 2001: 363);

- 1KY ile endiistri iliskileri arasindaki benzer yonlerden biri ve belki de en
Oonemlisi ¢alisma iliskilerinin diizenlenmesidir. Her ikisinde de isveren ile
calisan arasindaki siirecin yapilandirilmasi, karsilikli iletisimin gelistirilmesi
onceliklidir.

- Baska bir ortak yon ise her ikisinde de igveren, calisan ve toplum agisindan
ortaya ¢ikan sorunlara ¢dziim yollar1 aranmasidir. Ancak IKY bu noktada
yonetimin bu alandaki katkis1 ve roliine dikkat ¢cekerken, devlet miidahalesi
ve sendikalar1 da dikkate almaktadir. Endiistri iligkilerinde sendika ve
devletin rolii vurgulanmakta olup yonetim Onemli bir aktor olarak
degerlendirilmektedir.

- Her ikisinde de 6ne ¢ikan ortakliklardan biri, emegin insanla agiga ¢iktiginin
kabul edilmesidir. Emek ger¢ek degerdir ve insanlara taninmis olan haklar,
temel etik kurallar, bireysel saygi ve adil muamele vb. kavramlar bir hayli
onemlidir.

- Her ikisi i¢in de temel amag, is giicline ydnelik sorunlarin ¢dziilmesi,

caligsanlarin gereksinimlerinin ve beklentilerinin karsilanabilmesidir.

Endiistri iliskileri ve IKY arasinda benzer yonler oldugu gibi bazi uyumsuzluklar da

s6z konusudur. Ornegin endiistri iliskilerinde toplumun ve calisanlarin isgiicii
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sorunlar1 i¢in ¢ozlimler aranmakta, sendikal ve hiikiimetten kaynakli eksiklikler
gormezden gelinerek yonetim elestirilmektedir. IKY’de ise isverenin is giiciine
yonelik sorunlarina ¢oziimler aranirken yonetimin ¢ikarlart — kaginilmaz olarak- 6n
plana alinmaktadir. Baz1 durumlarda calisan ¢ikarlar ikinci plana atilabilmektedir

(Kauffman, 2001: 363).

Elbette aradaki fark bununla sinirli degildir. Endiistri iliskileri cogulcu ve kolektivist
olup bu yoniyle toplu pazarlik, orgiitlenme hakki, sendikalar ve grevler gibi bazi
temel Ozellikleri de beraberinde getirmektedir. IK'Y’de ise calisanlarin isletmeye
baglilig1 ve is kalitesi, motivasyon, egitim, odiillendirme gibi konular 6n plandadir.

Yani daha ziyade bireyselligi benimsemektedir (Aykag ve Balci, 2016: 22).

IKY’de en temel amaglardan biri, personelin isletmeye bagliliginin artirilmasidir. Bu
amacin benimsenmesinde temel neden, calisanlarin bagliliginin motivasyonlarini ve
is verimini olumlu yonde etkilemesidir. Baglilik yiiksek ise is gorenlerin 6zgiivenleri
artmakta olup isletmede kalici bir kadro olusturulmast miimkiin olabilmektedir.
Fakat bu bakis acis1, sendikalar i¢in kabul edilebilir degildir. Ciinkii isletme bagliligi,
kisilerin sendikalara katilimin1 olumsuz yonde etkilemektedir. Sendikalar,
calisanlarin ortak ¢ikar birligi kurmasi ile bir Orgiitlenme saglayabilmekte ve bu
sayede isverene kars1 giic elde edebilmektedir. Oysa IKY toplu ¢ikarlari degil
isletmeyi temel almakta ve kalitenin, verimliligin, motivasyonun yiiksek tutulmasina

odaklanmaktadir (Sert, 2007: 62).

Endistri iligkileri sadece sendikacilikla ilgili bir siire¢ olmayip c¢aligma yasaminin
biitlinciil olarak ele alinabilmesi ve degerlendirilmesinde de kullanilmaktadir. Bu
dogrultuda genel hatlar ile endiistri iligkileri ile IKY arasindaki farkli yonler soyle
aciklanabilir (Kilig: 2014: 130):

- 1KY emekle ilgili sorunlar karsisinda isverenin ¢oziimlerini 6n plana
cikarmakta, endiistri iliskileri ise toplumsal agidan degerlendirmeler
yapmaktadir.

- IKY’de énemli olan &rgiit icindeki durum olup isletme dahilinde ortaya
cikan sorunlarla ilgilenmektedir. Endiistri iligkileri ise sinif, piyasa, refah

gibi toplumsal unsurlara agirlik vermektedir.

66



- 1KY de &ncelikli amag 6rgiit icindeki rekabettir. Endiistri iliskilerinde ise bu
iligkilerin yaninda c¢alisanlarin refah1 da 6nem kazanmaktadir.

- IKY’ye gore isverenle calisanlar arasinda bir ¢ikar birligi vardir, endiistri
iliskilerine gore ise ¢ikarlar arasi catigmalar 6nem kazanmaktadir.

- 1KY devlet miidahalesini ve sendika hareketlerini nadiren dogru bulmakta

iken endiistri iliskileri i¢in bu iki miidahale son derece 6nemli ve gereklidir.

IKY ve endiistri iliskileri arasindaki en énemli sorunlardan biri de esneklik ile ilgili
uygulamalardir. Rekabet kosullar1 ve c¢alisma sartlar1 ile 1ilgili gerceklesen
degisiklikler ve kiiresellesme sonucunda isletmelerde esneklik politikast 6n plana
¢ikmig, bununla basari1 saglanmasi ve verimliligin artirilmas1 amaglanmistir. Endiistri
iligkileri ise teknolojide, iicretlerde ya da calisma sartlarinda uygulanan esneklik
politikalarina olumlu bir tavir géstermemektedir, onun i¢in dnemli olan ¢alisma ve is
alanindaki sartlarda adaletin saglanmasi ve standardizasyondur. Bu iki farkli bakis
acisi isletmeleri, kendi cikarlar1 dogrultusunda sendikalara degil IKY uygulamalarina

daha da yaklastirmaktadir (Sert, 2007: 61).

Kolektif temellere dayali olan endiistri iligkileri, genel itibariyla isciler tarafindan
halen tercih edilmektedir. Her ne kadar is giici ve uygulamalarin doniisiim siirecine
girmesi ile sendikal uygulama alani daralmis olsa da halen faaliyetleri devam
etmektedir. Sendikal alanda ortaya ¢ikan gii¢ kaybmin aksine, insan kaynaklar

yonetiminde gittikge giiclii bir yap1 meydana gelmektedir (Ozgiin, 2014: 80).

Biitiin bu bilgiler 1s181nda, sendikalarin hizli bir doniisiim siirecine giren g¢alisma
yasami i¢inde kendini yenileme gereksinimi bulundugu ifade edilebilir. Aksi halde

yasanan gii¢ kaybi artacak ve sendikalar tamamen islevsiz hale gelecektir.

Giiniimiizde isletmelerin hem IKY hem de endiistri iliskilerine stratejik bir bakis
acist ile yaklagsmasi gerekmektedir. Geleneksel bir bakis acist ve yaklasim, ¢alisma
sartlarinda uzlasmanin yerine dogrudan rekabete, rekabet giiciine ve verimlilige
dayal1 bir yaklasim dne ¢ikmaktadir. Orgiitsel performans, baglilik, maliyet, rekabet,
hizmet kalitesi, verimlilik ve esneklik gibi kavramlar bu siirecte daha fazla dnem
kazanmistir. Bu nedenle s6z konusu kavramlara yonelik politikalarin uygulanmasi da

kacinilmaz bir hale gelmistir (Aykag ve Balci, 2016: 23).
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3.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Endiistri Iligkilerine Etkisi

Geleneksel yaklagima sahip olan endiistri iligkileri, isveren ile isci taraflarinin katilim
sagladigi ve toplu pazarlik seviyesinin ifade edildigi bir sistem olarak
tanimlanmaktadir. Ancak yeni endiistri sisteminde, sendikalarin isletmelerden uzak
tutulmasina yonelik stratejiler gelistirildigi bilinmektedir. Bu nedenle s6z konusu
sistemde isveren-isci-devlet yapist da sekteye ugramaktadir. Post Fordist siirec?
sonrasinda ortaya ¢ikan degisimler, isletmeler kapsaminda insan kaynaklar1 olgusunu
son derece Onemli bir hale getirmistir. Bir isletmede insan kaynaklarmin baslica

rolleri sOyle siralanabilir (Aykag ve Balc1 2016: 10):

- Insan kaynagma (personele) ve orgiit planlamasma yonelik politikalarin
uygulanmasi,

- Yoneticilerde uzmanlik ve érgiitlenmeye odakli ¢alisilmast,

- Yonetim ve ¢aliganlar arasi iliskilerin gelistirilmesi,

- Yoneticinin baglilik giiclendirici etkisine odaklanilmas.

Emek piyasasinin kuralsiz hale getirilmesi, isgiliciinde esneklik, kiiresellesmenin
artmasi sonucu rekabet kosullarinin zorlagmasi gibi nedenlerle sendikalar endiistri
iliskileri sisteminde gii¢ kaybetmeye baslamis, bu siirecte isletme yonetimi ¢ok daha
onemli bir hale gelmistir. Bir isletme dahilinde verimin, iiretimin ve niteligin
artirtlmasina yonelik gelismelerin ve uygulamalarin 6nem kazanmasi sonucunda
calisanlarla birebir iletisimin saglanmasimi ve Orgiitsel katilimin artirilmasin
saglayacak bir departman ihtiyaci ortaya ¢ikmis, sendikalar bu alanda disarida kalmis
ve IKY bu boslugu biiyiikk oranda doldurmustur. Sosyal ve ekonomik alanlarda
kalkinmanin gittik¢e daha fazla insan kaynaginin niteligine bagli oldugu anlasildikga,
bu kaynak isletmeler tarafindan rekabet icin bir avantaj haline getirilmeye

calisilmaktadir (Isik, 2009: 165).

Cok uluslu isletmelerin diinyada sahip olduklar insan kaynagi ile pazar piyasalarina

dahil olmaya baslamasi, bu kaynagin rekabet avantaji i¢in kullanilmasi yoniinde

! Post Fordist siireg, Fordist rijit diizenlemelerin ve standardizasyonun esnetilmesi, yumusatilmast
anlamina gelmektedir. Kisacasi emek siirecinde ve onun birinci dereceden baglantili oldugu tiim
mevcut yapilarda bir degisimi, Fordist kaliplardan uzaklasmay1 ve bilgisayarli teknolojinin verdigi
olanaklarla fordizm oOncesi ig kaliplarinin birlestirilmesini ifade etmektedir. Detayli bilgi igin bkz.
Oguz, C. (2018), “ Bob Jessop, Post-Fordizm ve Devlet” Politik Ekonomik Kuram, Cilt 2(1): 19-34.
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stratejik bir hamle haline gelmistir. IKY’de bu noktada onemli bir islevi yerine
getirmektedir. Calisanlarin sahip oldugu performansin artirilmasi, esnek ve yenilik¢i
bir bakis acis1 kazanilmasi amaciyla;, Orgiit kiltiiriinlin  gelistirilmesi  ve
benimsetilmesi gibi amaglarla insan kaynagi ile stratejik hedeflerin biitiinlestirilmesi
temel hedef haline gelmektedir. Bu noktada sendikalar insan kaynaklarinin
belirledigi stratejileri uygulamasinda bir engel teskil etmekte olup stratejik 1KY
uygulamalarinin etkin ve verimli bir uygulama alani yaratilabilmesi i¢in orgiitlenme
igyeri diizeyinde birakilmakta ve bu sayede bu oOrgiitlenmenin kontrol altinda

tutulmasi amaclanmaktadir (Isik, 2009: 165).
3.5. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Sendikalara Etkisi

Sendikalagsmada temel neden, is¢ilerin bireysel olarak memnun olmadiklar1 diizenin
degisimine etki yapamayacaklarina inanmalaridir. Bir grup dahilinde ortak hedef,
amag¢ ve cikarlarin korunmasi kolaylagmaktadir. Sendikalar isveren ve calisanlarin
ortak c¢ikarlarinin korunmasi amaciyla hareket eden kuruluslar olarak bu anlamda
sosyal bir giice sahiptirler. Sosyal, ekonomik, ideolojik, hukuki ve kiiltiirel sebepler
ve diger olanaklarla bir sekilde bir sendikada iiyeligi bulunan is¢i ya da igverenler,
bireysel ekonomik, sosyal ve kiiltiirel haklarinin korunmasi amaciyla bu iiyeligi
gerceklestirmektedirler. Sendikalarda bu yonlerde ortaya cikan gereksinimlerin
karsilanabilmesi icin bir miicadele s6z konusu olup iiye ve sendika arasindaki mevcut

bagin giiclendirilmesi sonug almaya biiyiik bir katki saglamaktadir.

Ayrica sendikalar, sosyal ve toplumsal olaylara tepki ortaya koyma, kamuoyu
olusturma, tepkiler ve protestolar gibi toplumsal hareketliligi saglayan gelismeler
icin O6nemli bir gii¢ olarak tanimmmaktadir. Fakat sendikalarin gosterdigi basari
performansi, zannedildigi kadar iyi durumda degildir. Ozellikle de son yillarda
tiyelerin menfaatlerinin kollanmasi yerine bireysel menfaatlerin 6n plana alinmasi,
siyasetin iceri girmesi, sendikal giiclin siyasi ve sahsi ¢ikarlar dogrultusunda
kullanilmast hem toplumda hem de tiyelerinin nezdinde énemli dl¢iide itibar kaybina
yol agmustir. Buna kiyasla IKY uygulama ve politikalarinda is gorenlerin 6zliik
haklarinin iyilestirilmesine yonelik hamleler, demokratik ve katilimer bir yonetim
yaklasimi benimsenmesi, nitelikli personele deger verilmesi, esneklik ¢er¢evesinde is

ve gorev tamimlarinin iyilestirilmesi gibi uygulamalar olumlu etki yaratmakta ve
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sendikalara duyulan gereksinimi de esasinda azaltmaktadir. Sendikalarin bakig
acilarin1 degistirmesi ve iiyelerine sahip ¢ikmasi gerekmektedir. Aksi halde ciddi
sorunlar ve sendikalarin islevsiz hale gelmesi durumu ortaya ¢ikmasi muhtemel

goriinmektedir (Alkis ve Inceyol, 2019: 851).

Sendikacilik alaninda hem isverenler hem de isletmeler agisindan pek ¢ok Onemli
gelisme yasanmustir. Is alaninda memnuniyet saglanmasi, is tatmini saglanabilmesi
gibi konularda zamanla sendikalara daha az ilgi gosterilecegi diisiiniilmektedir.
Ozellikle orgiitsel diizeyde esitlik, adalet, baglilik, iicret iyilestirmeleri, ¢alisma
sartlarinda esneklikler saglanmasit gibi gelismeler, ¢alisanlarin isletmelerine
baglanmalarin1 saglamaktadir. Bu nedenle sendikalarin kendilerini sorgulamasi,
kendi i¢inde yeni diizenlemelere gitmesi, yenilenmesi kaginilmaz bir hale gelmistir.
IKY alanindaki isveren ve calisan yoniinden olumlu gelismelerin gittikge artmast,
sendikalarin gittikge deger kaybetmesine neden olacak ve karar alma etkileri islevsiz

hale gelecektir.
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DORDUNCU BOLUM

ALAN ARASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Endiistri iklimi iligkileri sisteminde isciler, is diinyasi, hiikiimet ve sendikalar
arasindaki iligkiler ele alinmaktadir ve endiistri iligkileri iklimi orgiit ile orgiitteki
calisanlar1 etkileyen bir yapidadir. Calisma iliskilerinin diizenlenmesi hem ¢alisan
hem de isveren ve devlet i¢cin dnemli bir konudur. Insan kaynaklari ydnetiminin
sirketlerdeki c¢alisanlarin ige alinmasi, performansin degerlendirilmesi, maaslarin
belirlenmesi ve kariyer planlamasi gibi bir¢ok islevi goz 6niline alindiginda endiistri
iklimi iliskilerinin de insan kaynaklar1 yonetimindeki etkisi g6z ardi edilemez. Bu
kapsamda aragtirmanin amaci insan kaynaklari yoOnetiminde endiistri iklimi
iligkilerinin roliiniin incelenmesi seklinde belirlenmistir. Ayrica ¢alisma kapsaminda
calisanlarin cinsiyetine, yasina, medeni durumuna, egitim durumuna, is yerinde
calisma siiresine, sendikaya iliye olma siiresine, daha once bir sendikaya iiye olma
durumuna ve sendikaya ne sekilde liye olduguna gore endiistri iklimi iligkileri ve

insan kaynaklar1 yonetimindeki farklilasmay1 incelemek amag¢lanmaktadir.

Orgiitlerde olusturulan ve gelistirilen endiistri iliskileri iklimi calisan sesliligini
etkileyen onemli bir faktordiir. Calisan sesliligi bir orgiitteki calisanlarin sendikaya
liye olma durumunu etkileyen bir faktor olarak ele alinabilir. Bu ¢aligmada orgiit
calisanlarinin sendikaya iiye olma durumlarinin da endiistri iklimi iligkileri ve insan
kaynaklar1 yonetimindeki etkisi incelenmektedir. Bu kapsamda sendika {iyeliginin
endustri iklimi iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimine etkisine yonelik bulgular
ayn1 zamanda ¢aligan sesliligine yonelik orgiit yoneticilerine bilgi vermesi yoniiyle
onemlidir. Ayrica ¢alisma da kamu ve 6zel sektor tizerindeki endiistri iklimi iliskileri
ve insan kaynaklar1 yonetiminde farklilasmay1 ortaya koymasi arastirmanin bir diger
acidan dnemini ortaya koymaktadir. Orgiit yoneticilerin dzel ve kamu sektdriinde
calisanlarin endiistri iklimi iliskilerindeki algilarinin insan kaynaklarimin genel

islevine etkisinin ortaya koymasi yoniiyle 6nemlidir.
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4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Insan kaynaklar1 yénetiminde endiistri iklimi iliskilerinin roliiniin incelendigi bu
calismada hem sendikali ¢alisanlardan hem de sendikaya {iye olmayan calisanlar
arastirmanmin evrenini olusturmaktadir. Ozellikle endiistri iklimi iliskilerini
belirleyebilmek icin sendikanin varlik ve faaliyet gosterdigi orgiit ¢alisanlarinin da

arastirmaya dahil edilmesi 6nemli gorilmiistiir.

Arastirmanin Orneklemini kolayda oOrnekleme yontemi ile secilmis arastirmaya
katilmayr kabul eden 444 calisan olusturmaktadir. Arastirma Orneklemindeki
calisanlara online form gonderilmis ve veriler online toplanmistir. Caligsanlarin 202’si
kamuda c¢alismakta ve 199’u 6zel sektorde c¢alismaktadir. 43 calisan ise hangi

sektorde calistigini belirtmemistir.
4.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirmanin modeli, insan kaynaklar1 yonetiminde endiistri iligkilerinin roliiniin
incelenmesi lizerine kurulmustur. Arastirmanin modeli ve hipotezleri agsagidaki gibi

belirlenmistir.

insan Kaynaklari Endustri iliskileri
Yénetimi Olgegi iklimi Olcegi

insan Kaynaklarinin
Genel islevleri

is Sagligi ve Glvenligi m

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
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H1: insan kaynaklar1 yonetimi ile endiistri iligkileri iklimi arasinda
istatistiksel olarak anlamh bir iliski bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin yasina gore insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri
iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H3: Calisanlarin medeni durumuna gore insan kaynaklari yonetimi ve endiistri
iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Calisanlarin egitim durumuna gore insan kaynaklari yonetimi ve endiistri
iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

HS5: Calisanlarin is yerinde ¢alisma siiresine gore insan kaynaklar1 yonetimi ve
endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

Hé6: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore insan kaynaklar1 yonetimi
ve enddistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir.

H7: Calisanlarin daha once bir sendikaya iiye olma durumuna gore insan
kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir.

HS8: Calisanlarin sendikaya ne sekilde iiye olduguna gore insan kaynaklari
yonetimi  ve endiistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermektedir.

H9: Calisanlarin cinsiyetine gore insan kaynaklari yoOnetimi ve endiistri

iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir.

4.4. Veri Toplama Araci ve Olgekler

Arastirmada veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan olusturulan ve sekiz
sorudan olusan sosyodemografik dzellikler formu, Endiistri iliskileri iklimi Olgegi ve
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi kullanilmistir. Endiistri iliskileri iklimi Olgegi,
1989 yilinda Dastmalchian ve digerleri tarafindan gelistirilmis, 2008 yilinda Bayazit
tarafindan Tiirkceye uyarlanmistir. Olgek 26 sorudan olusmaktadir. Sorulara verilen
yanitlar 5°1i likert tipine uygun olarak; Hi¢ Katilmiyorum (1), Biraz Katiliyorum (2),
Orta Katiliyorum (3), Cok Katiliyorum (4) ve Tam Katiliyorum (5), seklinde
dlgeklendirilmistir. Olgek harmoni (uyum), agiklik, dakiklik, diismanlik ve ilgisizlik
olmak iizere bes boyuta sahiptir. Yazict (2020) tarafindan yapilan gecerlik
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caligmasinda ise iki maddeden olusan dakiklik boyutunun yap1 belirtmedigi

goriilmiistiir. Olcek maddelerinin boyutlara gére dagilimi Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Endiistri Iliskileri Tklimi Olgegi Boyutlari

Boyut Madde numarasi
Harmoni 1-2-3-4-5-6-7-8-9-10
Diismanlik 11-12-13-14-15
Aciklik 16-17-18-19
Mlgisizlik 20-21-22-23-24

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi 27 sorudan olusmaktadir. Sorulara verilen yanitlar
5°1i likert tipine uygun olarak; Hi¢ Katilmiyorum (1), Biraz Katiliyorum (2), Orta
Katiliyorum (3), Cok Katiliyorum (4) ve Tam Katihyorum (5) seklinde
dlceklendirilmistir. insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgegi icin Demirkaya 2018 yilinda
yapilan yap1 gegerligi calismasinda iki alt boyut elde edilmistir. Bu alt boyutlar insan
Kaynaklarmin  Genel Islevleri ile Is Saghg ve Giivenligi Islevi olarak
isimlendirilmistir. Olgek maddelerinin boyutlara gdre dagilimi Tablo 3’te

sunulmustur.

Tablo 3. IKY Boyutlart

Boyut Madde numarasi
Insan Kaynaklarmin Genel Islevleri 1-4-10-12-13-20-22-23-24-25-27
Is Saglig1 ve Giivenligi Islevi 5-9-15

4.4.1. Givenirlik Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi ve IKY Olgegi
puanlarinin giivenirligini incelemek amaciyla Cronbach alfa giivenirlik katsayisi

hesaplanmaistir. Sonuglar Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Olgek Puanlarinin Giivenirligine Iliskin Cronbach Alfa Katsayis1 Sonuglari

Madde Cronbach

Boyut sayisl Alfa

Harmoni 10 0,90

Endiistri iliskileri Diigmanlik 5 0,81
Iklimi Olgegi Agiklik 4 0,73
Tgisizlik 5 0,71

C L. Insan Kaynaklarinin Genel Islevleri 11 0,89
IKYOleegi is Saglig1 ve Gilvenligi islevi 3 0,70

Tablo 4 incelendiginde hem Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi alt boyutlar1 hem de
IKY Olgegi alt boyutlar1 puanlari igin hesaplanan Cronbach alfa katsayismin 0,70 ve
iistlinde oldugu goriilmektedir. Cronbach alfa katsayisinin 0,70 ve lstiinde olmasi

Ol¢ek puanlarinin giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.5. Verilerin Analizi ve Degerlendirilmesi

Veriler, SPSS 25 programi ile analiz edilmistir. Insan kaynaklari yonetiminde
enduistri iliskilerinin roliiniin incelendigi bu ¢alismada uygun analiz yontemine karar
vermek amaciyla oncelikli olarak 6lgek puanlarinin normal dagilim gosterme durumu
incelenmistir. Normal dagilim varsayimi incelenirken basiklik-carpiklik istatistikleri
ve standart hatalari, kolmogorov smirnov testi dikkate alinmistir. Normal dagilim
saglandigi i¢in 6lgek puanlari arasindaki iliskinin incelenmesinde Pearson korelasyon
katsayis1 kullanilmistir. Ayrica Olgek puanlarinin egitim diizeyi ve daha Once
sendikaya iiye olma durumuna gore incelenmesinde bu degiskenlerin diizeylerinde
olgek puanlarinin normal dagilip dagilmadigi incelenmistir. Olgek puanlart normal
dagildig1 i¢in parametrik testlerin kullanilmasina karar verilmistir. Egitim durumu
ikiden fazla kategoriye sahip oldugu igin Olgek puanlarmin farklilasmasinin
incelenmesinde varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Calisanlarin daha 6nce
sendikaya liye olma durumlart ise iki diizeye sahip oldugundan 6l¢ek puanlarnin

farklilasmasinin incelenmesinde iliskisiz 6rneklemler t testi kullanilmistir.
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4.5.1. Oransal Analizler
4.5.1.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Aragtirmanin bulgular1 baghigi altinda ilk olarak demografik bulgulara yonelik sayisal

ve yiizdesel dagilim sonuglar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Calisma Grubunun Ozellikleri

n %
Erkek 298 67,1
Cinsiyetiniz? Kadin 137 30,9
Belirtmemis 9 2,0

18-24 Yas Arasi 34 1,7
25-34 Yas Arasi 207 46,6
Yasiniz? 35-49 Yas Arasi 156 35,1

50-64 Yas Arasi 40 9,0

Belirtmemis 7 1,6
Bekar 157 354
Medeni durumunuz? Evli 279 62,8
Belirtmemis 8 1,8
Lise ve alt1 89 20,0
On lisans 65 14,6
Egitim durumunuz? Lisans 189 42,6
Yiiksek lisans/doktora 94 21,2

Belirtmemis 7 1,6

1 y1l alt1 39 8,8
. . 1-5 yil 196 441
Bu 1$¥er1nc11(i kag y‘1)1d1r 6-10 yil 144 32.4
calismaiasiniz: 10 y1l tizeri 59 13,3
Belirtmemis 6 14

1 y1l alt1 32 7,2
Bu senc.l.ika}{a 'kf)lg: yildir 61--150};}1 16102 ig:é
Hyesiniz: 10 y1l iizeri 41 9,2
Belirtmemis 199 449
Daha éinclcij bir sendil;aya iye IE:;fr 27005 ig:g
oldunuz mu: Belirtmemis 169 38,1
Is arkadaginiz 74 16,7

. e Isveren 38 8,6
Se“d‘kay? d“e Se'f)‘lde uye Kendi girisiminiz 63 14,2
oldunuz: Sendika ¢aligani 75 16,9
Belirtmemis 194 43,7

Tablo 5 incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin %67,1’inin (n = 298) erkek
ve %30,9’unun (n = 137) kadin oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan 9’u

cinsiyetini belirtmemistir. Yaslar1 agisindan incelendiginde katilimcilarin %7,7’s1 (n
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= 34) 18-24 yas arasinda, %46,6’s1 (n = 207) 25-34 yas arasinda, %35,1’i (n = 156)
35-49 yag arasinda ve %9’u (n = 40) 50-64 yas arasindadir. Katilimcilarin 7’si
yaslarin1 belirtmemislerdir. Arastirmaya katilan katilimcilarin %20°si (n = 89) lise ve
alt1 egitim diizeyi mezunu, %14,6’s1 (n = 65) 6n lisans mezunu, %42,6’s1 (n = 189)
lisans mezunu ve %21,2’si (n = 94) yiiksek lisans/doktora mezunudur. Katilimcilarin
arastirma yapildigi zamanda ilgili is yerinde caligma yillar1 incelendiginde ise
calisanlarin %8,8’inin (n = 39) 1 yildan az, %44,1’inin (n = 196) 1-5 yil arasi,
%32,4’1iniin (n = 144) 6-10 y1l aras1 ve %13,3’liniin 10 yildan fazla siiredir calistig1
belirlenmigtir. Daha once bir sendikaya iiye olup olmadiklar1 soruldugunda ise
%15,8’1 (n = 70) tiye oldugunu ve %46,2’s1 (n = 205) {liye olmadigi belirlenirken,
katilimeilarin %38,1°1 (n = 169) goriis belirtmemistir. Ilgili sendikaya kag yildir iiye
oldugu soruldugunda ise %7,2’sinin (n = 32) 1 yildan az, %25,2’sinin (n = 112) 1-5
yil arast, %13,5’inin (n = 60) 6-10 y1l aras1 ve %9,2’sinin 10 yildan fazla stiredir {iye
oldugu belirlenirken diger katilimcilar bu soruyu cevaplamamistir. Katilimcilarin
%16,7’si (n = 74) sendikaya is arkadas1 vasitasiyla, %8,6’s1 (n = 38) isveren
vasitastyla, %14,2’si (n = 63) kendi girisimi ile ve %16,9’u (n = 75) sendika calisani

aracigtyla iiye olmustur.

4.5.1.2. Calisanlarin insan Kaynaklar1 Yonetimine Mliskin Goriisleri

Insan kaynaklarmin genel islevleri ile ilgili maddelere ait ortalamalar, standart

sapmalar ve frekans dagilimlar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6. Calisanlarin Insan Kaynaklarmin Genel Islevleri Ile ilgili Gériisleri

2 | LB LB L] Lo
cFe| B2 | 22| 22| E2 | x|ss
T3 @ = O Z o= =

s ks w w S

S N S M S
n % | n % n| %[ n|%|n| %

1. Basarili c¢alisanlarin bilgi,
beceri  ve  yeteneklerini
gelistirmeye yonelik gorev
rotasyonu yapilir.

59 | 13,6 |49 11,3 |138|31,8| 89 |20,5| 99 |22,8|3,28|1,30

4. Her isin ve faaliyetin
gerektirdigi yetkinlige uygun | 58 | 13,4 |77 | 17,8 | 99 [22,9|121|27,9| 78 |18,0(3,19|1,30
iicret ddenmektedir.

10. Performans degerleme
sistemi, etkin bir sekilde| 57 | 13,1 |74 | 17,1 |121(279| 92 |21,2| 90 20,7 (3,19|1,31
uygulanmaktadir.
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;ji'l diycretlendlme sisteml| g6 | 199 82| 189 | 99 [22,9| 83 |19,2| 83 |19,2]2,99 1,40
13. Ucretlendirme ve

Odillendirmede  performans | 6| 476 | g9 | 506 | 111|256 | 99 |22,9| 58 |134]2,94| 1,29
degerlemesi dikkate

alimmaktadir.

20. Performans

degerlendirmeleri  objektif| 60 | 14,0 | 71| 16,5 |121(28,1| 93 |21,6| 85 |19,8|3,17|1,31
sekilde yapilmaktadir.

22 Yikselme olanaklart\ o) | 197175 | 166 |128|29,6| 82 |189| 70 |16,2|2,97 | 1,32
yeterlidir.

23. Ise alim siireci, 6nceden

belirlenmis —objektif secim| 4o | 14 1 | 6g | 158 |111|25,8|107 |24,8| 97 | 22,5|3,32| 1,29
kriterlerine gore

yapilmaktadir.

24. Kariyere yonelik

etkinlikler (kariyer

planlamasi, lisans ve sertifika| 32 | 7,4 |77 | 17,8 |125|28,9| 95 |22,0|103|23,8|3,37|1,23
egitimi, siirekli egitim, hayat

boyu 6grenme vb.) yeterlidir.

25.  Performans  diizeyi

yiiksek caliganlari

Ozendirecek  maddi/manevi | 76 | 17,6 |74 | 17,1 |137|31,7| 83 |19,2| 62 |14,4|2,96|1,28
odiillendirme sistemi

uygulanmaktadir.

27. Egitim ve gelistirme

faaliyetleri  genel olarak | 51 | 11,8 |69 | 16,0 |111|25,7|122|28,2| 79 |18,3|3,25|1,26
yeterli ve etkindir.

Tablo 6 incelendiginde insan kaynaklarinin genel islevleri ilgili maddelere ait

ortalamalarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama 3,37 ile

“Kariyere yonelik etkinlikler (kariyer planlamasi, lisans ve sertifika egitimi, siirekli

egitim, hayat boyu 6grenme vb.) yeterlidir.” maddesine ve en diisiik ortalama 2,94 ile

“Ucretlendirme ve 6diillendirmede performans degerlemesi dikkate alinmaktadir.”

maddesine aittir. Is saghgn ve giivenligi islevi ile ilgili maddelere ait ortalamalar,

standart sapmalar ve frekans dagilimlar1 Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Calisanlarin Is Sagligi ve Giivenligi Islevi Ile Tlgili Gériisleri

. g
I N
g2 Be| g2 £ | 52 %
TE| mE | O= G = s
E G 5 M 5
S y; Y. % y;
n|%|n| % % % %
5. Galisilan ortam, iy sagh@y ve| 1q | 37| 45 | 97 [118]27,4(113|26,2| 142 32,9 3,75 | 1,126
giivenligi ag¢isindan uygundur.
9. Calisanlarin  geneli, meslek
hastalik / kazalarn: dikkate alarak 43 19,9 75 |17,3| 98 (22,6]108|24,9|110|25,3|3,38|1,299
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igini yapar.

15. Isin emniyetli yapilmasi icin
uygulanmasi

alinan Onlemlerin
tesvik edilir.

23

53

55

12,8

13030,2

113

26,2

110

25,5

3,541,156

Tablo 7 incelendiginde is saghgi ve giivenligi islevi ile ilgili maddelere ait

ortalamalarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama 3,75 ile

“Caligilan ortam, is saglig1 ve giivenligi agisindan uygundur.” maddesine ve en diisiik

ortalama 3,38 ile “Calisanlarin geneli, meslek hastalik / kazalarini dikkate alarak igini

yapar.” maddesine aittir.

4.5.1.3. Cahsanlarin Endiistri Iliskileri iklimine Iliskin Géoriisleri

Harmoni endiistri iligkileri iklimi ile ilgili maddelere ait ortalamalar, standart

sapmalar ve frekans dagilimlart Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Calisanlarin Harmoni Endiistri {liskileri Iklimi ile Ilgili Goriisleri

Hig
Katilmiyorum

Biraz
Katiliyorum

Orta
Katiliyorum

Cok
Katiliyorum

Tam
Katiliyorum

SS

S

X

X

X

X

1. Sendika ile isveren
calisma sartlarini
iyilestirmek igin  birlikte
caligirlar.

51

55

17,6

104

33,2

51

16,3

52

16,6

2,99

1,29

2. Bu igyerinde, sendika ile
igveren birbirlerine
verdikleri sozleri tutarlar.

50

16,1

53

171

95

30,6

64

20,6

48

155

3,02

1,28

3. Sendika ile isveren
birbirlerinin  disiincelerine
biiyiik 6nem verirler.

27

8,8

64

20,8

91

29,5

78

25,3

48

15,6

3,18

1,19

4, Toplu sozlesme bu
sirketin ¢alisanlar1 tarafindan
adil bulunur.

36

11,5

63

20,1

86

27,5

81

25,9

47

15,0

3,13

1,23

5. Bu sirketin ¢aliganlari,
calisma sartlarint  benzer
sirketlerdekilere gore adil
bulurlar.

29

91

40

12,6

118

37,2

68

21,5

62

19,6

3,30

1,19

6. Bu isyerinde sendika ile
igverenin birbirlerine karst
adil olduklar1  diisilincesi
hakimdir.

31

10,0

46

14,8

120

38,7

60

19,4

53

17,1

3,19

1,18

7. Bu igyerinde, sendika ile
igveren arasindaki
miizakereler iyi niyet
cercevesinde yiiriitiiliir.

26

8,5

46

15,0

114

37,3

83

27,1

37

12,1

3,19

1,10
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8. Sendika ile isveren
birbirlerinin amaglaria
sayg1 duyarlar.

24

7,8

43

14,0

102

331

88

28,6

51

16,6

3,32

1,14

9. Bu igyerinde, ortak
kurullar (i3 gilivenligi ve
performans degerlendirme)
somut sonuglar iiretir.

35

11,1

52

16,5

86

27,3

74

23,5

68

21,6

3,28

1,28

10. Bu igyerinde ¢alisanlarin
ortak kurullar hakkindaki
diisiinceleri olumludur.

29

9,3

48

15,4

88

28,2

71

22,8

76

24,4

3,38

1,26

Tablo 8 incelendiginde harmoni endiistri iligkileri iklimi ile ilgili maddelere ait

ortalamalarin birbirine ¢cok yakin oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama 3,38 ile

“Bu igyerinde calisanlarin ortak kurullar hakkindaki disiinceleri olumludur.”

maddesine ve en diisiik ortalama 2,99 ile “Sendika ile isveren calisma sartlarini

tyilestirmek icin birlikte ¢alisirlar.” maddesine aittir. Diismanlik endiistri iliskileri

iklimi ile ilgili maddelere ait ortalamalar, standart sapmalar ve frekans dagilimlari

Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9. Calisanlarin Diismanlik Endiistri iliskileri iklimi ile flgili Goriisleri

Hig
Katilmiyorum

Biraz
Katiliyorum

Orta Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tam Katiliyorum

SS

X

%

X

X

11. 1Isveren, sendikanin
taleplerine g¢ogunlukla karsi
cikar.

32

58

18,8

96

31,1

49

15,9

74

23,9

3,24

1,29

12. Bu isyerinde, sendika ile
igsveren Dbirbirlerinden pek
hoslanmazlar.

47

45

14,7

100

32,6

46

15,0

69

22,5

3,15

1,34

13. Sendika ile igveren ufak
konular yiiziinden miinakasa
ederler.

36

76

24,6

103

33,3

57

18,4

37

12,0

2,94

1,17

14. Bu igyerinde sendika ve
igverenin amacina ulasmasi
icin  miicadeleci  olmasit
gerekir

15

57

18,4

100

32,4

74

23,9

63

20,4

3,37

1,14

15. Bu isyerindeki sendika-
igveren iligkileri
diismancadir.

65

21,0

57

18,4

98

31,7

52

16,8

37

12,0

2,80

1,28

Tablo 9 incelendiginde diismanlik endiistri iliskileri iklimi ile ilgili maddelere ait

ortalamalarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama 3,37 ile
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“Bu igyerinde sendika ve isverenin amacina ulasmasi i¢in miicadeleci olmasi
gerekir” maddesine ve en diisiik ortalama 2,80 ile “Bu isyerindeki sendika-isveren

2

iliskileri diismancadir.” maddesine aittir. A¢iklik endiistri iliskileri iklimi ile ilgili
maddelere ait ortalamalar, standart sapmalar ve frekans dagilimlar1 Tablo 10’da

sunulmustur.

Tablo 10. Calisanlarin Agiklik Endiistri liskileri Tklimi ile Tlgili Gériisleri

cFe| BE| 2R | 25| 58 |z

T 2 5 5 S = S S 2 s
= = = = =
v v V; V; V;

n n n n n

16. Bu isyerinde
sendika ile igveren,
bilgiyi birbirleriyle
serbestce paylagir.

20| 65 50| 16,2 | 132 | 429 | 63| 20,5 | 43| 14,0 | 3,19 |1,07

17. Isveren, galigma
sartlarinda degisiklik
yapmadan 6nce 33 |10,7 | 62| 20,2 93 [ 30,3 |67 21,8 |52 16,9 | 3,14 |1,23
sendikanin fikrini
sorar.

18. Ortak kurullar
caligsma sartlarinda
degisiklik yapmanin
yaygin bir yoludur.

22|71 |61| 196 | 8 | 276 |83| 26,6 | 60| 19,2 |3,31|1,19

19. Bu isyerinde,
igveren ile sendika
arasinda fazla iletigim
yoktur.

40 129 |62 | 200 | 89 | 28,7 |56 | 181 |63 | 20,3 |3,13|1,30

Tablo 10 incelendiginde agiklik endiistri iligkileri iklimi ile ilgili maddelere ait
ortalamalarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama 3,31 ile
“Ortak kurullar calisma sartlarinda degisiklik yapmanin yaygin bir yoludur.”
maddesine ve en diisiik ortalama 3,13 ile “Bu isyerinde, isveren ile sendika arasinda

fazla iletisim yoktur.” maddesine aittir.

llgisizlik endiistri iligkileri iklimi ile ilgili maddelere ait ortalamalar, standart

sapmalar ve frekans dagilimlar1 Tablo 11’de sunulmustur.
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Tablo 11. Calisanlarin Ilgisizlik Endiistri iliskileri iklimi ile Tlgili Goriisleri

g 2 2 2 2
228el E=5 | E55| 855 | FE5| 7 | s
V= m M O M O M O = M O
n| % |n % n| % {n| % [n| %
20. Bu igyerinde c¢alisanlar
genel olarak sendika-isveren | 59 | 1571 49 | 134 |102|33,2(67 | 21,8 |58|18,9|321 (1,26
iligkilerinin iyi ya da koti
olmasi ile ilgilenmez.
21. Bu igyerindeki insanlar
kendilerini  sendikanin  bir | 37 | 12,139 | 12,8 | 96 | 31,5|67| 22,0 |66|21,6|3,28 | 1,27
parcasi gibi gormezler.
22. Bu igyerinde c¢alisanlar,
toplu sozlesmenin sonuglarina | 53 | 17,3 | 45| 14,7 | 88 | 28,7 |67| 21,8 |54|17,6| 3,08 | 1,33
nadiren ilgi gosterirler.
23. Sendika, bu isyerindeki| g | 65 |50 | 196 | 91 |29,7|80| 26,1 |55|18,0(3,29 | 1,16
iiyelerinden tam destek goriir.
24. Bu isyerinde, sendika| g | g5 | 45| 147 |101]32,9(77| 25,1 |64]20,8(3,39 | 1,16
yoneticileri saygi goriir.

Tablo 11 incelendiginde ilgisizlik endiistri iliskileri iklimi ile ilgili maddelere ait

ortalamalarin birbirine ¢ok yakin oldugu goriilmektedir. En yiiksek ortalama 3,39 ile

“Bu isyerinde, sendika ydneticileri saygi goriir.” maddesine ve en diisiik ortalama

3,08 ile “Bu igyerinde calisanlar, toplu sozlesmenin sonuglarmma nadiren ilgi

gosterirler.” maddesine aittir.

4.5.2. Varyans Analizleri

4.5.2.1. Cinsiyete iliskin Bulgular

Calisanlarin cinsiyetlerine gore IKY Olgegi puanlarinin farklilasmasina karar vermek

amaciyla oncelikle 6l¢gek puanlarinin normal dagilim gosterme durumu incelenmistir.

Calisanlarin cinsiyet diizeylerinde 6lgek puanlart normal dagildig: ve cinsiyet kadin-

erkek seklinde iki diizeye sahip oldugu icin iliskisiz 6rneklemler t testi kullanilmastir.

Sonuglar Tablo 12’de sunulmustur.
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Tablo 12. Calisanlarin Cinsiyetine Gore IKY Olgegi Puanlariin Farklilasmasinin Incelenmesi

Cinsiyet n X SS sd t p
Genel Erkek 285 34,21 10,27
fslevleri  Kadin 136 35,07 9,26 419 0,825 0,410
is saghg-  Erkek 290 10,89 2,85 -
givenligi  Kadin 135 10,18 2,79 423 2,412 0,016

*p<0,05

Tablo 12 incelendiginde calisanlarin cinsiyetine gore is sagligi-giivenligi puanlarinin
istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi (p<0,05) goriiliirken, insan kaynaklar
genel islevleri 6l¢ek puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi
(p>0,05) goriilmektedir. Anlamli farklilik tespit edilen is saglhigi-giivenligi islevleri
icin ortalamalar incelendiginde erkeklerin puanlarinin kadinlardan daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Calisanlarin cinsiyetlerine goére Endiistri Iliskileri Iklimi
Olgegi puanlarinin  farklilasmasma karar vermek amaciyla oncelikle 6lcek
puanlariin normal dagilim gosterme durumu incelenmistir. Caligsanlarin cinsiyet
diizeylerinde 6l¢ek puanlari normal dagildigi ve cinsiyet kadin-erkek seklinde iki
diizeye sahip oldugu icin iliskisiz 6rneklemler t testi kullanilmistir. Sonuglar Tablo

13’te sunulmustur.

Tablo 13. Calisanlarm Cinsiyetine Gore Endiistri liskileri iklimi Olgegi Puanlarmin Farklilasmasinin
incelenmesi

Cinsiyet n X SS sd t p
Y . Erkek 206 29,76 11,33 319 2 072" 0.039
armont— yadin 115 32,24 8,17 : !
. Erkek 194 15,33 4,96
Diismanlik Kadin 113 15.45 4,54 305 0,213 0,831
Erkek 198 12,21 3,89 .
Agiklik Kadin 113 13.14 3,57 309 2,088 0,038
o Erkek 193 15,38 4,46 .
Igisizlik Kadm 114 17.04 4,42 305 3,161 0,002

“p<0,05

Tablo 13 incelendiginde ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore diismanlik iklimi puanlarinin
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilirken; harmoni,
aciklik ve ilgisizlik endiistri iklimi puanlariin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi (p<0,05) gorilmektedir. Anlamli farklilik tespit edilen harmoni, agiklik ve

ilgisizlik iklimi puanlar i¢in ortalamalar incelendiginde kadin ¢alisanlarin harmoni,
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aciklik ve ilgisizlik iklimi puanlarinin erkek c¢alisanlara gére daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

4.5.2.2. Yasa Iliskin Bulgular

Calisanlarin yaslarma gore IKY Olgegi puanlarmin farklilasmasma karar vermek
amaciyla oncelikle 6lgek puanlarinin normal dagilim gosterme durumu incelenmistir.
Calisanlarin yas diizeylerinde 6l¢ek puanlar1 normal dagildig1 ve yas degiskeni dort
diizeye (18-24 yas aras1/25-34 yas aras1/35-49 yas aras1/50-64 yas arasi) sahip oldugu
icin varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Sonuglar Tablo 14’te sunulmustur.

Tablo 14. Calisanlarin Yaslarma Goére IKY Olgegi Puanlarmin Farklilasmasini incelenmesi

Yas n X ss sd F p Agglrfh
18-24 Yas Arasi 34 33,85 10,95
.Genel 25-34 Yas Arasi 200 33,71 10,46 (3, 1191 0313 i
Islevleri 35-49 Yas Arasi 149 35,69 9,43 419) ' '
50-64 Yas Arasi 40 34,63 7,64
18-24 Yas Arasi (1) 34 962 341
Is Sagligi- 25-34 Yas Aras1 (2) 202 1058 2,89 (3, .
Giivenligi 3549 Yas Aras1 (3) 152 11,16 262 423) o9 0008 13
50-64 Yas Arasi (4) 39 10,00 2,53
“p<0,05

Tablo 14 incelendiginde calisanlarin yaslarina gore insan kaynaklar1 genel islevleri
Olctimlerinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermedigi (p>0,05) goriiliirken,
i saghgi-giivenligi Olciimlerinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterdigi
(p<0,05) tespit edilmistir. Tespit edilen anlamli farkliligin hangi yas oldugunu
belirlemek amaciyla ikili karsilagtirma testi yapilmistir. Varyanslarin homojenligi
varsayimi saglandigr i¢in ikili karsilastirma testi olarak Benforroni testi
kullanilmustir. 1kili karsilastirma testi sonuglarina gére is sagligi-giivenligi icin tespit
edilen anlamh farkliligin 18-24 yas arasi calisanlar ile 35-49 yas arasi1 calisanlar

arasinda oldugu belirlenmistir.

Ortalamalar incelendiginde 35-49 yas arasindaki calisanlarinin is sagligi-giivenligi
puanlarinin 18-24 yas arasi calisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin  yaslarma goére Endiistri iliskileri iklimi Olgegi puanlarmin
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farklilagmasina karar vermek amaciyla oncelikle 6l¢ek puanlarinin normal dagilim
gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin yas diizeylerinde 6lgek puanlari normal
dagildigr ve calisanlarin yas degiskeni dort diizeye (18-24 yas arasi/25-34 yas
aras1/35-49 yas aras1/50-64 yas arasi) sahip oldugu icin varyans analizi (ANOVA)

kullanilmistir. Sonuglar Tablo 15°te sunulmustur.

Tablo 15. Calisanlarin Yaslarina Gore Endiistri iliskileri iklimi Olgegi Puanlarinin Farklilasmasinin
Incelenmesi

Yas n X ss sd F p
18-24 Yas Arasi 25 31,60 842
. 25-34 Yas Arasi 145 30,23 11,36
Harmoni 35-49 Yas Arasi 118 3121 994 (3319 0342 0795
50-64 Yas Arasi 35 29,80 8,39
18-24 Yas Arasi 24 16,71 4,95
. 25-34 Yas Arasi 137 15,69 4,83
gk 35-49 Yas Arasi 114 1489 470 (3305 1384 0248
50-64 Yas Arasi 34 14,79 4,68
18-24 Yas Arasi 24 1292 4,01
25-34 Yas Arasi 139 12,49 3,95
Agiklik 35-49 Yas Arast 116 1252 375 (3309 0093 0964
50-64 Yas Arasi 34 12,62 3,13
18-24 Yas Arasi 25 16,60 5,17
S 25-34 Yas Arasi 137 15,80 4,82
Ilgisizlik 35-49 Yas Arasi 113 1606 3,99 (3,305) 0,260 0,854
50-64 Yas Arasi 34 16,15 4,36

Tablo 15 incelendiginde c¢alisanlarin yaslarina gére harmoni, diismanlik, acgiklik ve
ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi puanlar istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Diger bir deyisle, calisanlarin yaslar1 fark

etmeksizin ¢alistiklar1 endiistri iliskileri iklimi benzerdir.

4.5.2.3. Medeni Duruma iliskin Bulgular

Calisanlarin medeni durumlarina gore IKY Olgegi puanlarinin farklilasmasina karar
vermek amaciyla oOncelikle Ol¢cek puanlarinin normal dagilim goésterme durumu
incelenmistir. Calisanlarin medeni durum diizeylerinde o6l¢ek puanlart normal
dagildig1 ve medeni durum bekar-evli seklinde iki diizeye sahip oldugu icin iliskisiz

orneklemler t testi kullanilmistir. Sonuglar Tablo 16’da sunulmustur.
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Tablo 16. Calisanlarin Medeni Duruma Gére IKY Olgegi Puanlarinin Farklilasmasimin incelenmesi

Medeni >
Durum n X ss sd t p
Genel Bekar 153 33,79 9,95
Islevleri Evli 269 34,86 9,93 420 1,061 0,289
15 sagligi- Bekar 154 10,03 2,88 .
giivenligi Evli 272 11,02 2,77 424 3,517 0,000

“p<0,05

Tablo 16 incelendiginde calisanlarin medeni durumuna gore is sagligi-giivenligi
puanlariin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi (p<0,05) goriiliirken, insan
kaynaklar1 genel islevleri dlgek puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermedigi (p>0,05) gorilmektedir. Anlamli farklilik tespit edilen is sagligi-
giivenligi islevleri i¢in ortalamalar incelendiginde evli calisanlarin puanlarinin

bekarlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin medeni durumuna gore Endiistri Iliskileri iklimi Olgegi puanlarmin
farklilasmasina karar vermek amaciyla dncelikle 6lgek puanlarinin normal dagilim
gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin medeni durum diizeylerinde Olgek
puanlart normal dagildigi ve medeni durum evli-bekar seklinde iki diizeye sahip
oldugu icin iligkisiz Orneklemler t testi kullanilmistir. Sonuglar Tablo 17°de

sunulmustur.

Tablo 17. Calisanlarin Medeni Durumuna Gére Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi Puanlarmin
Farklilasmasinin Incelenmesi

Medeni =

Durum n X SS sd t p
. Bekar 120 30,35 9,11
Harmoni Evii 202 30,86 11,02 329 0,429 0,668
. Bekar 118 15,99 4,62
Diismanlik Evli 190 14,98 4,86 306 1,810 0,071
Bekar 118 12,41 3,66
Aciklik Evli 194 12,61 3.86 310 0,456 0,649
L Bekar 119 16,04 4,48
Igisizlik Evii 189 15.98 4,53 306 0,120 0,905

Tablo 17 incelendiginde calisanlarin medeni durumuna goére harmoni, diismanlik,
aciklik ve ilgisizlik endiistri iliskileri iklimi puanlari istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Diger bir deyisle, calisanlarin medeni
durumu fark etmeksizin c¢alistiklar1 endiistri iliskileri iklimi benzerdir.
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4.5.2.4. Egitim Durumuna Iliskin Bulgular

Calisanlarin egitim durumlarina gore IKY Olcegi puanlarinin farklilasmasina karar
vermek amaciyla oOncelikle Ol¢cek puanlarinin normal dagilim goésterme durumu
incelenmistir. Calisanlarin egitim durumu diizeylerinde Ol¢ek puanlart normal
dagildig1 ve ¢alisanlarin egitim durumu degiskeni dort diizeye (lise ve alt1, 6n lisans,
lisans, yiiksek lisans/doktora) sahip oldugu i¢in varyans analizi (ANOVA)

kullanilmistir. Sonuglar Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18. Calisanlarin  Egitim Durumlarma Gére IKY Olgegi Puanlarinin  Farklilasmasimin
Incelenmesi

Egitim Durumu n X ss sd F Agﬁfh
Lise ve alt1 (1) 84 39,27 10,30
Genel On lisans (2) 62 3529 7,83 (3, N 1-2/1-
ilevleri Lisans (3) 186 3182 988 419 12008 0000 o 43
Yiiksek lisans/doktora (4) 91 34,87 9721
Lise ve alt1 (1) 87 12,02 2,89
Is Sagligi- On lisans (2) 62 998 255 (3, « 1-2/1-
Gitvenligi Lisans (3) 186 10,08 301 423) 11649 0000 “5a7

Yiiksek lisans/doktora (4) 92 10,99 2,05

*p<0,05

Tablo 18 incelendiginde ¢alisanlarin egitim durumlaria gore insan kaynaklar1 genel
islevleri ve 1s saghigi-glivenligi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik
gosterdigi (p<0,05) tespit edilmistir. Tespit edilen anlamli farkliligin hangi egitim
diizeyleri arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ikili karsilagtirma testi yapilmustir.
Varyanslarin homojenligi saglanmadigi icin ikili karsilastirma testi olarak Dunnett C
kullanilmustir. Ikili karsilastirma testi sonuglarma gore insan kaynaklari genel
islevleri i¢in tespit edilen anlamli farkliligin lise ve alt1 egitim diizeyi mezunlari ile
On lisans, lisans mezunu ve yiiksek lisans/doktora mezunu ¢alisanlar arasinda oldugu
belirlenmistir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 genel islevleri i¢in tespit edilen
anlamli  farklibk 6n lisans ile lisans mezunu c¢alisanlar arasindan da
kaynaklanmaktadir. Ortalamalar incelendiginde lisans mezunu calisanlarinin insan
kaynaklart genel islev puanlarinin en diisiik oldugu, lise ve alt1 egitim diizeyine sahip
calisanlarin insan kaynaklar1 genel islev puanlarinin en yiiksek oldugu

goriilmektedir. Ikili karsilastirma testi sonuglarma gore is saghgi-giivenligi icin tespit
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edilen anlamli farkliligin lise ve alt1 egitim diizeyi mezunu ¢alisanlar ile 6n lisans,
lisans mezunu ve yiiksek lisans/doktora mezunu ¢alisanlar arasinda oldugu
belirlenmistir. Ortalamalar incelendiginde 6n lisans mezunu ¢alisanlarinin is sagligi-
gilivenligi puanlarinin en diisiik oldugu, lise ve alt1 egitim diizeyine sahip ¢alisanlarin

ise is sagligi-giivenligi puanlarinin en yiiksek oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin egitim durumlarina gére Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi puanlarmin
farklilasmasina karar vermek amaciyla oncelikle 6lgek puanlarinin normal dagilim
gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin egitim durumu diizeylerinde 6lgek
puanlart normal dagildig1 ve ¢alisanlarin egitim durumu degiskeni dort diizeye (lise
ve alti, on lisans, lisans, yiiksek lisans/doktora) sahip oldugu icin varyans analizi

(ANOVA) kullanilmistir. Sonuglar Tablo 19’da sunulmustur.

Tablo 19. Calisanlarin Egitim Durumlarma Gére Endiistri iliskileri iklimi Olgegi Puanlarinm
Farklilasmasinin incelenmesi

. = Anlaml
Egitim Durumu n X SS sd F Fark
Lise ve alt1 (1) 55 34,75 13,13
. On lisans (2) 54 30,96 9,19 .
Harmoni 3,319) 5,829° 0,001 1-3/3-4
Lisans (3) 138 28,28 10,04 ( )
Yiiksek lisans/doktora (4) 76 31,66 8,12
Lise ve alt1 (1) 50 15,60 4,79
On li 2 52 15,25 4,93
Diigmanlik n lisans (2) (3,305) 0,407 0,748 ;
Lisans (3) 132 15,05 4,77
Yiiksek lisans/doktora (4) 75 15,76 4,68
Lise ve alt1 (1) 53 13,09 4,10
On lisans (2) 53 12,15 4,01
Agiklik 3,309) 1,151 0,329 -
s Lisans (3) 132 1227 371 O399
Yiiksek lisans/doktora (4) 75 12,99 3,47
Lise ve alt1 (1) 51 16,33 4,88
S On lisans (2) 50 16,18 4,18
Il lik 3,305) 1,082 0,357 -
gistzl Lisans (3) 133 1549 464 O30
Yiiksek lisans/doktora (4) 75 16,56 4,14
“p<0,05

Tablo 19 incelendiginde calisanlarin egitim durumlarma gore diismanlik, agiklik,
ilgisizlik endiistri iklimi puanlar istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermedigi
(p>0,05) goriiliirken, ¢alisanlarin egitim durumuna goére harmoni endiistri iklimi
puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gosterdigi (p<0,05) tespit edilmistir.

Anlaml farklilik tespit edilen harmoni endiistri iklimi i¢in tespit edilen anlaml
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farkliligin hangi egitim diizeyleri arasinda oldugunu belirlemek amaciyla ikili
karsilagtirma testi yapilmistir. Varyanslarin homojenligi saglanmadigi icin ikili
karsilastirma testi olarak Dunnett C kullanilmustir. ikili karsilastirma testi sonuclarina
gore tespit edilen anlamli farkliligin lisans mezunu ¢alisanlar ile lise alt1 ve yiiksek
lisans/doktora mezunu ¢alisanlar arasinda oldugu belirlenmistir. Ortalamalar
incelendiginde lisans mezunu calisanlarin harmoni endiistri iklimi puanlarinin lise
altt ve yiksek lisans/doktora mezunu c¢alisanlardan daha diisiik oldugu
goriilmektedir.

4.5.2.5. Is Yerinde Calisma Siiresine Iliskin Bulgular

Calisanlarin is yerinde ¢alisma siiresine gore IKY Olgegi puanlarinin farklilasmasina
karar vermek amaciyla oncelikle 6lgek puanlarinin normal dagilim gosterme durumu
incelenmistir. Calisanlarin is yerinde calisma siiresi degiskeni diizeylerinde oOlcek
puanlarit normal dagildig1 ve is yerinde ¢alisma stiresi degiskeni dort diizeye (1 yil
alt/1-5 y11/6-10 yi1l/10 yil iizeri) sahip oldugu icin varyans analizi (ANOVA)

kullanilmistir. Sonuglar Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo 20. Calisanlarin Is Yerinde Calisma Siiresine Gére IKY Olgegi Puanlarmin Farklilasmasinin
incelenmesi

Is yerinde ¢aligma siiresi n X ss sd F p Aglsrlsh
1 yil alt1 (1) 39 31,87 10,05
Genel 1-5y11 (2) 191 32,91 9,75 (3, . 2.
fslevieri 6-10 yil (3) 138 3742 983 420 0816 0000 1-3/2-3
10 yil iizeri (4) 56 34,45 9,11
1 yil alt1 (1) 39 10,05 3,38
Is Saghg- 1-5y11 (2) 192 10,04 2,75 (3, . .
Gilvenligi 6-10 yil (3) 138 1164 259 424y 27007 0000 1-3/2-3
10 yil iizeri (4) 50 1081 2,71
*p<0,05

Tablo 20 incelendiginde c¢alisanlarin is yerinde c¢alisma siliresine gore insan
kaynaklar1 genel islevleri ve is saghigi-giivenligi ol¢iimlerinin istatistiksel olarak
anlaml farklilik gosterdigi (p<0,05) tespit edilmistir. Tespit edilen anlamli farkliligin
hangi is yerinde ¢aligma siiresi diizeylerinde oldugunu belirlemek amaciyla ikili
karsilagtirma testi yapilmistir. Varyanslarin homojenligi varsayimi saglandigi i¢in
ikili karsilastirma testi olarak Benforroni testi kullanilmistir. Ikili karsilastirma testi

sonuglarina gore hem insan kaynaklar1 genel isleglerinin hem de 15 saghigi-giivenligi
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icin tespit edilen anlamli farkliligin 1 yil alt1 ve 1-5 yil aras1 ¢alisanlar ile 6-10 yil
arasi ¢alisanlar arasinda oldugu belirlenmistir. Ortalamalar incelendiginde hem insan
kaynaklar1 genel isleclerinin hem de is saglhgi-giivenligi i¢in 6-10 yil arasi
calisanlarin puanlarmin 1 yil alt1 ve 1-5 yil aras1 calisanlardan daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin is yerinde ¢alisma siiresine gore Endiistri Iliskileri iklimi
Olgegi puanlarimin farklilasmasma karar vermek amaciyla oncelikle 6lgek
puanlarinin normal dagilim gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin is yerinde
calisma siiresi degiskeni diizeylerinde 6lgek puanlari normal dagildigi ve is yerinde
caligma siiresi degiskeni dort diizeye (1 yil alti/1-5 y11/6-10 y11/10 yil {izeri) sahip
oldugu icin varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Sonuglar Tablo 21’de

sunulmustur.

Tablo 21. Calisanlarn Is Yerinde Calisma Siiresine Gore Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi Puanlarinin
Farklilasmasinin incelenmesi

Is yerinde ¢alisma siiresi n X SS sd F p

1 yil alt1 26 28,19 10,42
1-5y1l 142 29,64 9,75

Harmoni 6-10 yil 107 3247 1141 (3,320) 2,081 0,103
10 yil tizeri 49 30,88 8,86
1 yil alti 25 1488 4,75
1-5y1l 135 15,85 4,60

Diismanlik 6-10 yil 101 1538 5,00 (3,306) 1,393 0,245
10 yil tizeri 49 1429 4,73
1 yil altr 24 1238 2,92
1-5y1l 136 12,78 3,70

Aciklik 6-10 yil 105 1251 411 (3,310) 0,481 0,695
10 yil tizeri 49 12,04 3,67
1 yil alti 24 15,00 4,05
. 1-5y1l 137 15,92 4,64

Tgisizlik 6-10 yil 100 1641 433 (3,306) 0,709 0,547
10 yil tizeri 49 15,84 4,64

Tablo 21 incelendiginde calisanlarin is yerinde c¢alisma siiresine gore harmoni,
diismanlik, agiklik ve ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi puanlar istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin
13 yerinde calisma siiresi fark etmeksizin c¢alistiklart endiistri iliskileri iklimi

benzerdir.
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4.5.2.6. Sendikaya Uye Olma Siiresine Iliskin Bulgular

Calisanlarin  sendikaya {iye olma siiresine gore IKY Olgegi puanlarinin
farklilasmasina karar vermek amaciyla oncelikle 6lgek puanlarinin normal dagilim
gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresi degiskeni
diizeylerinde 6lgek puanlari normal dagildigi ve sendikaya iiye olma siiresi degiskeni
dort diizeye (1 yil alti/1-5 y11/6-10 y11/10 yil iizeri) sahip oldugu i¢in varyans analizi
(ANOVA) kullanilmistir. Sonuglar Tablo 22’de sunulmustur.

Tablo 22. Calisanlarin Sendikaya Uye Olma Siiresine Gére IKY Olgegi Puanlarmin Farklilasmasinin
Incelenmesi

Sendikaya iiye olma siiresi n X ss sd F p
1 yil alt1 (1) 32 3247 9,63
Genel 1-5yil (2) 111 33,15 9,48
Islevleri 6-10 y11 (3) 57 3568 7,30 (3,237) 1474 0222
10 yil iizeri (4) 41 3471 17,50
1 yil alt1 (1) 31 987 2,78
Is Saglig- 1-5 y1l (2) 111 9,67 2,64
Gilvenligi 6-10 yil (3) 59 1069 208 (238 2557 0056
10 yil iizeri (4) 41 1054 2,67

Tablo 22 incelendiginde c¢alisanlarin sendikaya iiye olma siiresine goére insan
kaynaklar1 genel islevleri ve is sagligi-giivenligi ol¢iimlerinin istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin
sendikaya iiye olma siiresi fark etmeksizin insan kaynaklari genel islevleri ve is

sagligi-glivenligi gortisleri benzerdir.

Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gdre Endiistri Iliskileri Iklimi Olgegi
puanlarinin farklilagmasina karar vermek amaciyla Oncelikle olcek puanlarinin
normal dagilim gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin sendikaya {iye olma
stiresi degiskeni diizeylerinde 6l¢ek puanlar1 normal dagildigr ve sendikaya iliye olma
stiresi degiskeni dort diizeye (1 yil alti/1-5 y11/6-10 y11/10 y1l iizeri) sahip oldugu icin
varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Sonuglar Tablo 23’te sunulmustur.
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Tablo 23. Calisanlarm Sendikaya Uye Olma Siiresine Gore Endiistri Iliskileri Iklimi Olgegi
Puanlarmin Farklilasmasinin Incelenmesi

Sendikaya {iye olma siiresi n X SS sd F p
1 yil alts 32 3166 9,95
. 1-5y1l 112 29,98 9,33
Harmoni 6-10 yil 50 3066 7.15 (3,240) 0,339 0,797
10 y1l {izeri 41 30,83 8,52
1 yil alts 31 1445 499
) 1-5y1l 109 16,10 4,54
Diismanlik 6-10 yil 50 1534 4,64 (3,236) 1,391 0,246
10 y1l {izeri 41 1485 4,96
1 yil alts 31 12,00 3,98
1-5y1l 110 12,87 3,97
Agiklik 6-10 yil 50 1280 3,35 (3,237) 0,651 0,583
10 yil tizeri 41 12,22 3,43
1 yil alts 31 1494 4,28
s 1-5y1l 109 16,50 4,30
Ilgisizlik 6-10 yil 50 1636 4,14 (3,236) 1,149 0,330
10 y1l tizeri 41 16,05 4,19

Tablo 23 incelendiginde ¢alisanlarin sendikaya {iye olma siiresine gore harmoni,
diismanlik, agiklik ve ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi puanlar istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) gortilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin
sendikaya iliye olma siiresi fark etmeksizin calistiklar1 endiistri iligkileri iklimi

benzerdir.

4.5.2.7. Daha Once Bir Sendikaya Uye Olma Durumuna iliskin Bulgular

Calisanlarin daha once bir sendikaya iiye olma durumlarina gére IKY Olgegi
puanlarinin farklilagmasina karar vermek amaciyla oOncelikle Olgek puanlarinin
normal dagilim gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin daha 6nce bir sendikaya
tiye olma durumu diizeylerinde 6l¢ek puanlar1 normal dagildig: ve calisanlarin daha
once bir sendikaya iiye olma durumu evet-hayir seklinde iki diizeye sahip oldugu i¢in

iliskisiz 6rneklemler t testi kullanilmistir. Sonuglar Tablo 24’te sunulmustur.
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Tablo 24. Calisanlarin Daha Once Bir Sendikaya Uye Olma Durumlarina Gére 1KY Olgegi
Puanlarinin Farklilasmasinin Incelenmesi

n X ss sd t P
Genel Evet 69 32,38 9,11 ]
1$levleri Hay1r 200 35,05 8,96 267 2,127 0,034
is saglip1- Evet 69 10,29 2,83
Isnsagh.gvl. 269 0,253 0,801
giivenligi Hayir 202 10,39 2,70

*p<0,05

Tablo 24 incelendiginde calisanlarin daha once bir sendikaya iiye olma durumlarina
gore is sagligi-giivenligi puanlarinin istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermedigi
(p>0,05) goriiliirken, insan kaynaklar1 genel islevleri dlgek puanlarinin istatistiksel
olarak anlaml farklilik gosterdigi (p<0,05) goriilmektedir. Anlamli farklilik tespit
edilen insan kaynaklar1 genel islevleri i¢in ortalamalar incelendiginde daha once
sendikaya iliye olmayan calisanlarin insan kaynaklar1 genel islevi puanlarinin daha
once sendikaya iiye olan c¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin daha 6nce bir sendikaya iiye olma durumlarina gére Endiistri iliskileri
Iklimi Olgegi puanlarinin farklilasmasma karar vermek amaciyla dncelikle dlgek
puanlarinin normal dagilim gosterme durumu incelenmistir. Calisanlarin daha 6nce
bir sendikaya liye olma durumu diizeylerinde Ol¢ek puanlari normal dagildigi ve
calisanlarin daha dnce bir sendikaya iiye olma durumu evet-hayir seklinde iki diizeye
sahip oldugu icin iliskisiz orneklemler t testi kullanilmistir. Sonuglar Tablo 25°te

sunulmustur.

Tablo 25. Calisanlarin Daha Once Bir Sendikaya Uye Olma Durumlarina Goére Endiistri Iliskileri
Iklimi Olgegi Puanlarmin Farklilagsmasinin Incelenmesi

n X SS sd t p
Harmoni Ezﬁfr 16954 ézgj 3(1)2 257 2567° 0,011
Diismanlik :;’yeltr 16920 132; jz?j 250 1,543 0,124
Aciklik :;’yeltr 16941 ﬁgg ggg 253 2,621 0,009
ilgisizlik :;’yeltr 16921 122(7) jj; 251 0,673 0,501
“p<0,05
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Tablo 25 incelendiginde c¢alisanlarin daha once bir sendikaya iiye olma durumlarina
gore diismanlik ve ilgisizlik endiistri iklimi puanlarinin istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermedigi (p>0,05) goriiliirken, harmoni ve agiklik endiistri iklimi
puanlarinin istatistiksel olarak anlamli farklilik gdsterdigi (p<0,05) goriilmektedir.
Anlamli farklilik tespit edilen harmoni ve agiklik iklimi puanlari i¢in ortalamalar
incelendiginde daha once sendikaya iiye olmayan calisanlarin harmoni ve agiklik
iklimi puanlarinin daha 6nce sendikaya {liye olan calisanlardan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

4.5.2.8. Sendikaya Uye Olma Sekline iliskin Bulgular

Calisanlarin sendikaya iiye olma sekline gore IKY Olgegi puanlarinin farklilasmasina
karar vermek amaciyla oncelikle 6lgek puanlarinin normal dagilim gosterme durumu
incelenmistir. Calisanlarin sendikaya liye olma sekli degiskeni diizeylerinde olgek
puanlar1 normal dagildig1 ve sendikaya iiye olma sekli degiskeni dort diizeye (is
arkadasi/isveren/kendi girisimi/sendika calisani) sahip oldugu i¢in varyans analizi

(ANOVA) kullanilmistir. Sonuglar Tablo26.’da sunulmustur.

Tablo 26. Calisanlarin Sendikaya Uye Olma Sekline Gore IKY Olgegi Puanlarinin Farklilasmasinin

Incelenmesi
Sendikaya iiye olma sekli n X ss sd F p

Is arkadasiniz 72 33,36 9,00

Genel Isveren 37 3295 8,26
Islevleri Kendi girisiminiz 62 34,18 10,04 (3,242) 0515 0,672

Sendika ¢alisani 75 34,79 7,46

Is arkadasiniz 72 10,06 2,70

Is Saghg- Isveren 38 10,71 3,13
Giivenligi Kendi girisiminiz 62 9,74 271 (3,243) 1221 0,303

Sendika ¢alisani 75 10,35 2,27

Tablo 26 incelendiginde calisanlarin sendikaya iiye olma sekline gore insan
kaynaklar1 genel islevleri ve is saghigi-giivenligi ol¢iimlerinin istatistiksel olarak
anlamh farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin
sendikaya tiye olma sekli fark etmeksizin insan kaynaklar1 genel islevleri ve is

sagligi-giivenligi gorisleri benzerdir. Calisanlarin sendikaya iiye olma sekline gore
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Endiistri iliskileri Iklimi Olgegi puanlarinin farklilasmasina karar vermek amaciyla
oncelikle olgek puanlarmin normal dagilim gosterme durumu incelenmistir.
Calisanlarin sendikaya {liye olma siiresi degiskeni diizeylerinde 6l¢ek puanlari normal
dagildigit ve sendikaya iiye olma sekli degiskeni dort diizeye (is arkadasi/is
veren/kendi girisimi/sendika c¢alisani)sahip oldugu icin varyans analizi (ANOVA)

kullanilmistir. Sonuglar Tablo 27’°de sunulmustur.

Tablo 27. Calisanlarn Sendikaya Uye Olma Sekline Gére Endiistri iliskileri iklimi Olgegi
Puanlarinin Farklilasmasinin Incelenmesi

Sendikaya iliye olma sekli n X SS sd F p
Is arkadasmiz 74 28,95 9,86
) isveren 36 28,64 7,78
Harmon] Kendi girisiminiz 63 3148 8o3 (243 2570 0055
Sendika ¢aligani 74 32,22 1,54
1@ arkadaginiz 69 1551 4,75
Isveren 36 1592 3,97
Diismanlik Kendi girigimifiiz 63 1621 516 (238 L2l 0307
Sendika ¢aligani 74 14,74 4,54
Is arkadasmiz 71 12,70 4,26
isveren 36 11,86 2,96
Agiklik Kendi girisiminiz 63 1237 376 (>240) 0954 0415
Sendika galisani 74 13,07 3,53
15 arkadaginiz 69 16,49 4,68
] Isveren 36 16,03 3,14
ligisizlik Kendi girisiminiz 63 1587 422 (3238 0249 0862
Sendika ¢aligani 74 16,19 4,32

Tablo 27 incelendiginde calisanlarin sendikaya iiye olma sekline gdre harmoni,
diismanlik, agiklik ve ilgisizlik endiistri iliskileri iklimi puanlar istatistiksel olarak
anlaml farklilik gostermedigi (p>0,05) goriilmektedir. Diger bir deyisle, ¢alisanlarin
sendikaya iiye olma sekli fark etmeksizin calistiklar1 endiistri iliskileri iklimi

benzerdir.

4.5.3.Korelasyon Analizi

Calisanlarin Endiistri Iliskileri iklimi Olgegi puanlart ve IKY Olgegi puanlar

arasindaki iliskinin belirlenmesi amaciyla Ol¢cek puanlarinin normal dagilim
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sergiledigi belirlendigi i¢in Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Sonuglar

Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28. Endistri Iligkileri Iklimi Olgegi Puanlari ve IKY Olgegi Puanlari Arasindaki iliskinin
Incelenmesi

IKY Olgegi
Genel islevleri Is sagligi-giivenligi
Harmoni 564" ;390"
Endiistri {liskileri Diigmanlik ,335™ ,1317
Iklimi Olcegi Aciklik 387 ,352""
Tgisizlik ,452™ ,249™

“p<0,05; "p<0,01

Tablo 28 incelendiginde harmoni endiistri iklimi ile insan kaynaklart genel islevi ve
is saghigi-glivenligi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli
iligkilerin oldugu (sirasiyla r = 0,564; r = 0,390; p<0,05) goriilmektedir. Buna gore
harmoni endiistri iklimi artikca insan kaynaklari genel islevlerinin isleyisi ve is
saghigi-giivenligi faaliyetleri olumlu sekilde etkilenmektedir. Diismanlik endiistri
iklimi ile insan kaynaklari genel islevi arasinda pozitif yonlii orta diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iliski (r = 0,335; p<0,05) ve diigmanlik endiistri iklimi
ile 1s sagligi-giivenligi arasinda pozitif yonli diisiik diizeyde istatistiksel olarak
anlamli bir iligkinin (r = 0,131; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Buna gore
diismanlik endiistri iklimi artik¢a insan kaynaklar1 genel islevlerinin isleyisi ve is
sagligi-giivenligi faaliyetleri olumlu sekilde etkilenmektedir. Ac¢iklik endiistri iklimi
ile insan kaynaklar1 genel islevi ve is sagligi-giivenligi arasinda pozitif yonlii orta
diizeyde istatistiksel olarak anlaml iligkilerin oldugu (sirasiyla r = 0,387; r = 0,352;
p<0,05) saptanmistir. Buna gore aciklik endiistri iklimi artik¢a insan kaynaklar1 genel
islevlerinin isleyisi ve is saghgi-giivenligi faaliyetleri olumlu sekilde etkilendigi
sdylenebilir. ilgisizlik endiistri iklimi ile insan kaynaklar1 genel islevi arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski (r = 0,452; p<0,05) ve
ilgisizlik endiistri iklimi ile is sagligi-giivenligi arasinda pozitif yonlii diisiik diizeyde
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin (r = 0,249; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Buna gore ilgisizlik endiistri iklimi artik¢a insan kaynaklar1 genel islevlerinin isleyisi
ve 13 saghgi-glivenligi faaliyetleri olumlu sekilde etkilenmektedir. Calisma
kapsaminda incelenen hipotezlerin sonu¢lanma durumu Tablo 29’da sunulmustur.
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Tablo 29. Hipotez Testlerinin Sonuglari

Hipotezler Sonu¢
H1: insan kaynaklar1 yonetimi ile endiistri iliskileri iklimi arasinda istatistiksel olarak

anlamh bir iliski bulunmaktadir.

Hla: Harmoni endiistri iligkileri iklimi ile is sagligi ve giivenligi islevi arasinda olumlu bir | Kabul
iligki vardir. . Edildi
H1b: Diigmanlik endiistri iliskileri iklimi ile is saglig1 ve giivenligi islevi arasinda olumsuz bir | Kabul
iligki vardir. edilmedi
Hlc: Aciklik endiistri iligkileri iklimi ile is sagligi ve giivenligi iglevi arasinda olumlu bir | Kabul
iligki vardir. Edildi
H1d: : Tlgisizlik endiistri iligkileri iklimi ile is saghig1 ve giivenligi islevi arasinda olumsuz bir | Kabul
iligki vardir. Edilmedi
Hle: Harmoni endiistri iligkileri iklimi ile insan kaynaklarinin genel iglevi arasinda olumlu bir | Kabul
iliski vardir. Edildi
H1f: Diigmanlik endiistri iliskileri iklimi ile insan kaynaklarmin genel islevi arasinda olumsuz | Kabul
bir iligki vardir. Edilmedi
Hlg: Ag¢iklik endiistri iligkileri iklimi ile insan kaynaklarinin genel islevi arasinda olumlu bir | Kabul
iligki vardir. Edildi
H1h: ilgisizlik endiistri iliskileri iklimi ile insan kaynaklarinin genel islevi arasinda olumsuz | Kabul
bir iligki vardir. Edilmedi
H2: Calisanlarin yasina gore insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri iklimi
istatistiksel olarak anlamh farkhilk gostermektedir.

H2a: Calisanlarin yagina gore is sagligi ve giivenligi islevi istatistiksel olarak anlamli farklilik | Kabul
gostermektedir. Edildi
H2b: Calisanlarin yagina gore insan kaynaklarinin genel islevi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gdstermektedir. Edilmedi
H2c: Calisanlarin yasina gore harmoni endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gdstermektedir. Edilmedi
H2d: Calisanlarin yasina gore diismanlik enddistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gostermektedir. Edilmedi
H2e: Calisanlarin yasina gore acgiklik endistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamli| Kabul
farklilik gdstermektedir. Edilmedi
H2f: Calisanlarin yasina gore ilgisizlik endiistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gdstermektedir. Edilmedi
H3: Calisanlarin medeni durumuna gore insan kaynaklari yonetimi ve endiistri iliskileri

iklimi istatistiksel olarak anlamh farkhilik gostermektedir.

H3a: Calisanlarin medeni durumuna gore is saghgi ve giivenligi islevi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edildi
H3b: Calisanlarin medeni durumuna gore insan kaynaklarinin genel islevi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H3c: Calisanlarin medeni durumuna gére harmoni endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlaml farklilik gostermektedir. Edilmedi
H3d: Calisanlarin medeni durumuna gore diigmanlik endistri iliskileri iklimi istatistiksel | Kabul
olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
H3e: Calisanlarin medeni durumuna gore agiklik endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H3f: Calisanlarin medeni durumuna gore ilgisizlik endistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H4: Calsanlarin egitim durumuna gore insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri

iklimi istatistiksel olarak anlamh farklilik gostermektedir.

H4a: Calisanlarin egitim durumuna gore is saghgi ve giivenligi islevi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edildi
H4b: Calisanlarin egitim durumuna gore insan kaynaklarmin genel islevi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edildi
H4c: Calisanlarin egitim durumuna gore harmoni endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik géstermektedir. Edildi

97




H4d: Calisanlarin egitim durumuna gore diigmanlik endiistri iligkileri iklimi istatistiksel

Kabul

olarak anlamli farklilik g6stermektedir. Edilmedi
H4e: Calisanlarin egitim durumuna goére agiklik endistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H4f: Calisanlarin egitim durumuna gore ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
HS: Cahsanlarn is yerinde ¢calisma siiresine gore insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri

iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamh farkhhk gostermektedir.

H5a: Caliganlarin i yerinde ¢alisma siiresine gore i saghigi ve giivenligi islevi istatistiksel | Kabul
olarak anlamli farklilik g6stermektedir. Edildi
H5b: Calisanlarin is yerinde ¢alisma siiresine gore insan kaynaklarinin genel islevi| Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Edildi
H5c: Calisanlarin is yerinde c¢alisma siiresine gore harmoni endistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlaml farklilik gdstermektedir. Edilmedi
H5d: Caliganlarin is yerinde c¢aligma siiresine gore diigmanlik endustri iligkileri iklimi| Kabul
istatistiksel olarak anlaml farklilik géstermektedir. Edilmedi
HS5e: Calisanlarin is yerinde ¢alisma siiresine gore agiklik endiistri iliskileri iklimi istatistiksel | Kabul
olarak anlaml farklilik géstermektedir. Edilmedi
HS5f: Calisanlarin is yerinde calisma siiresine gore ilgisizlik endistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
H6: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore insan kaynaklar1 yonetimi ve

endiistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamh farklihk gostermektedir.

Hé6a: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore is saghgi ve giivenligi islevi istatistiksel | Kabul
olarak anlaml farklilik géstermektedir. Edilmedi
H6b: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore insan kaynaklarmin genel islevi| Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
Hé6c: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore harmoni endiistri iliskileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
Hé6d: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore diismanlik endiistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
Hé6e: Calisanlarin sendikaya iiye olma siiresine gore agiklik endiistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
Hé6f: Calisanlarin sendikaya liye olma siiresine gore ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
H7: Cahsanlarin daha 6nce bir sendikaya iiye olma durumuna gore insan kaynaklar:

yonetimi ve endiistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamh farkhhk gostermektedir.

H7a: Caliganlarin daha 6nce bir sendikaya {iye olma durumuna goére is saghgt ve giivenligi | Kabul
islevi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Edildi
H7b: Calisanlarin daha once bir sendikaya iiye olma durumuna gore insan kaynaklarinin | Kabul
genel islevi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H7c¢: Calisanlarin daha 6nce bir sendikaya iiye olma durumuna gore harmoni endiistri | Kabul
iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir. Edildi
H7d: Calisanlarin daha 6nce bir sendikaya iiye olma durumuna gore diigmanhk endiistri | Kabul
iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir. Edilmedi
H7e: Calisanlarin daha 6nce bir sendikaya iiye olma durumuna gore agiklik endiistri iliskileri | Kabul
iklimi istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir. Edildi
H7f: Caliganlarin daha once bir sendikaya iiye olma durumuna gore ilgisizlik endiistri | Kabul
iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H8: Cahsanlarin sendikaya ne sekilde iiye olduguna gore insan kaynaklari yonetimi ve

endiistri iliskileri iklimi istatistiksel olarak anlamh farklihik gostermektedir.

H8a: Calisanlarin sendikaya ne sekilde iiye olduguna gore is saghgi ve gilivenligi islevi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
H8b: Calisanlarin sendikaya ne sekilde liye olduguna gére insan kaynaklarinin genel islevi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
H8c: Calisanlarin sendikaya ne sekilde iiye olduguna gére harmoni endiistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklihk géstermektedir. Edilmedi
H8d: Calisanlarin sendikaya ne sekilde iiye olduguna gore diismanlik endiistri iliskileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermektedir. Edilmedi
H8e: Calisanlarin sendikaya ne sekilde iiye olduguna gore agiklik endiistri iligkileri iklimi | Kabul
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istatistiksel olarak anlamli farklilik gdstermektedir.

Edilmedi

H8f: Caliganlarin sendikaya ne sekilde tiye olduguna gore ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi | Kabul
istatistiksel olarak anlaml farklilik géstermektedir. Edilmedi
H9: Calisanlarin cinsiyetine gore insan kaynaklar1 yonetimi ve endiistri iliskileri iklimi
istatistiksel olarak anlamh farkhlik gostermektedir.

H9a: Calisanlarin cinsiyetine gore is sagligi ve giivenligi islevi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gdstermektedir. Edildi
H9b: Calisanlarin cinsiyetine gore insan kaynaklarinmn genel islevi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gdstermektedir.. Edilmedi
H9c: Calisanlarin cinsiyetine gore harmoni endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gdstermektedir. Edildi
H9d: Calisanlarin cinsiyetine gore diismanlik endustri iligkileri iklimi istatistiksel olarak | Kabul
anlamli farklilik gostermektedir. Edilmedi
H9e: Calisanlarin cinsiyetine gore agiklik endiistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gostermektedir. Edildi
HOf: Calisanlarin cinsiyetine gore ilgisizlik endistri iligkileri iklimi istatistiksel olarak anlamli | Kabul
farklilik gostermektedir. Edildi
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BESINCi BOLUM

SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada &ncelikle, IKY ile endiistri iliskilerine yonelik temel konular ve
uygulamalar kavramsal olarak ele alinmistir. Ayrica ¢alismada; kavramsal kisimda
ortaya konulan konularin alanda uygulamasina iliskin yapilan aragtirma kisminda,
elde edilen sonuglar karsilastirmali olarak verilmis ve isletmelerin yonetiminde bu
denli hassas, kritik ve kilit son derece hayati olan hususlarin alti bir kez daha
cizilmistir. IKY ile endiistri iliskileri iklimi arasinda iliskinin incelenmesi
arastirmanin temel amaclarindan biridir ve yapilan incelemeler sonucunda harmoni
endiistri iliskileri iklimi ile is saglig1 ve giivenligi islevi arasinda olumlu bir iligki
oldugu belirlenmistir. Harmoni endiistri iliskileri iklimi ortaminin olusmasi is sagligi
ve gilivenliginin olusmasimni olumlu yonde etkilemektedir. Diismanlik endiistri
iligkileri iklimi ile is saglig1 ve giivenligi islevi arasinda beklenen olumsuz iliskiye
ise arastirma sonucunda ulagilamamistir. Ortaya konulan bir diger iliski ise ac¢iklik
endiistri iligkileri iklimi ile is saglig1 ve giivenligi islevi arasindadir. Ac¢iklik endiistri
iligkileri ikliminin olugmasi i1s saghgi ve giivenligi islevini olumlu bir sekilde
etkilemektedir. Ilgisizlik endiistri iligkileri iklimi ile is saghg ve giivenligi islevi
arasinda beklenen olumsuz iliski ise tespit edilememistir. Saptanan bir diger iligki ise
harmoni endiistri iliskileri iklimi ile insan kaynaklarinin genel islevi arasindadir ve
bu iliskiye gére harmoni endiistri iliskileri iklimi ortami olustuk¢a insan kaynaklari
genel islevinin olumlu bir sekilde etkilendigi belirlenmistir. Diismanlik endiistri
iligkileri iklimi ile insan kaynaklarinin genel islevi arasinda beklenen olumsuz bir
iligki ise ortaya konulamamistir. Aciklik endiistri iligkileri iklimi ile insan
kaynaklarmin genel iglevi arasinda beklenen olumlu iligki ¢alisma verilerine gore
tespit edilmistir. Agiklik endiistri iligkileri ikliminin olusmasi insan kaynaklarmin
genel islevini olumlu yénde etkilemektedir. Ilgisizlik endiistri iliskileri iklimi ile

insan kaynaklarinin genel islevi arasinda olumsuz bir iliski saptanmamustir.

Calisanlarin cinsiyetine gore IKY ve endiistri iliskileri iklimi ortaminin farklilasma
durumu calisma kapsaminda incelenen bir diger durumdur. Cinsiyete gore is sagligi

ve giivenligi islevinin farklilagtig1 tespit edilirken, insan kaynaklariin genel islevinin
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farklilasmadig belirlenmistir. Genel olarak erkek calisanlarin is sagligi-giivenligi
islevlerine kadin c¢alisanlara goére daha c¢ok dikkat ettigi belirlenirken, insan
kaynaklarinin genel islevleri agisindan kadin ve erkek ¢alisanlarin benzer davranisa
sahip oldugu ortaya konulmustur. Cinsiyete gore harmoni, agiklik ve ilgisizlik
endistri iligkileri iklimi ortamlarinda farklilasma oldugu belirlenirken, diigmanlik
endstri iligkileri iklimi ortamlarinda cinsiyete gore bir farklilasma olmadigi ortaya
konulmustur. Kadin calisanlarin harmoni, ag¢iklik ve ilgisizlik endiistri iliskileri

iklimi ortamlarina erkek calisanlara gore daha fazla yoneldigi belirlenmistir.

IKY ve endiistri iliskileri iklimi ortammin calisanlarin yasma gore farklilasma
durumu ise ¢alisma kapsaminda incelenen bir diger durumdur. Calisanlarin yagina
gore is saglig1 ve giivenligi islevinin farklilastigi tespit edilirken, insan kaynaklarinin
genel islevinin farklilagsmadigi belirlenmistir. Sonug olarak 35-49 yas arasindaki
calisanlarinin is sagligi-glivenligine 18-24 yas aras1 calisanlara gore daha ¢ok dikkat
ettigi belirlenirken, insan kaynaklarmin genel iglevleri agisindan ¢alisanlarin yaslari
fark etmeksizin benzer davranisa sahip oldugu ortaya konulmustur. Calisanlarin

yasina gore enddistri iliskileri iklimi ortaminin farklilasmadig: tespit edilmistir.

IKY ve endiistri iliskileri iklimi ortammmn c¢alisanlarin medeni durumuna gore
farklilasma durumu ise c¢alisma kapsaminda incelenen bir diger durumdur.
Calisanlarin medeni durumuna gore is saghigi ve giivenligi islevinin farklilagsmadig:
tespit edilirken, insan kaynaklarinin genel islevinin farklilastigi belirlenmistir. Sonug
olarak evli ¢alisanlarinin insan kaynaklar1 genel islevine bekar calisanlara gore daha
cok dikkat ettigi belirlenmistir. Calisanlarin medeni durumuna gore endiistri iligkileri

iklimi ortaminin farklilagmadig tespit edilmistir.

Calisanlarin egitim durumuna gére IKY ve endiistri iliskileri iklimi ortaminin
farklilasma durumu ¢aligma kapsaminda incelenen bir diger durumdur. Egitim
durumuna gore is saglig1 ve giivenligi islevinin ve insan kaynaklarinin genel islevinin
farklilastig1 belirlenmistir. Egitim durumuna goére harmoni endiistri iliskileri iklimi
ortamlarinda farklilasma oldugu belirlenirken, agiklik, ilgisizlik ve diismanlik
enduistri iligkileri iklimi ortamlarinda egitim durumuna gore bir farklilagsma olmadig:

ortaya konulmustur.
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Is yerinde calisma siiresine gore IKY ve endiistri iliskileri iklimi ortamimin
farklilasma durumu ¢alisma kapsaminda incelenmistir. Is yerinde galisma siiresine
gore is sagligt ve gilivenligi islevinin ve insan kaynaklarmin genel islevinin
farklilastig1 belirlenirken endiistri iliskileri iklimi ortaminin farklilasmadigi tespit
edilmistir. Sendikaya iiye olma durumuna gore ise c¢alisanlarin insan kaynaklari
yonetimine bakis agilart ve endiistri iligkileri iklimi ortamlarmin farklilagmadigi

ortaya konulan bir diger sonugtur.

Geleneksel endiistri iliskileri sistemi igerisinde isverenler, calisanlar ve sendikalarin
diizenlenmesi temel islev olup bu iliskilerin diizenlenmesinde ¢ogulcu bir yaklagim
s6z konusudur. Ancak bu cogulcu yaklasim, toplumsal yapida ve is giiciinde
meydana gelen degisikliklerle birlikte gittikce bireyci bir durum haline gelmeye
baslamistir.  Ozellikle 1980°li yillardan itibaren belirginlesmeye baslayan
bireyselciligin hizla yiikselmesinde teknolojik alandaki gelismeler, degisen finansal
politikalarin uygulanmasi, kiiresellesme gibi gelismeler oldukca etkili olmustur.
Ortaya cikan gelisme ve degisiklikler sonucunda igverenler, is iliskileri alaninda
bireyselciligi vurgular hale gelmis bu da sendikalarin ve dolayisiyla is¢ilerin hizli bir
bicimde gii¢ kaybetmesine yol a¢gmustir. Fakat bu gii¢ kaybi1 yalnizca isveren
acisindan gerceklesmistir. Uretim iliskileri sistemi, is yasamindaki degisikliklerle
uyumlu sekilde hareket edememistir. Ayrica is yasaminda yasanan doniisiim
sonrasinda gelisen sektorler, personelin yer degistirme ve tam zamanl calisma
bicimlerindeki farkliliklar sonucunda is giicli yapisinda da degisiklikler meydana
gelmigstir. Calisma bigciminin esnek bir hal almasi sebebiyle orgiitsel farkindalik
azalmis, is giiclinde beyaz yakali personel miktar1 artmis ve sonug olarak igveren ve
personel arasinda daha bireysel bir iliski gelismistir. Insan kaynaklar1 yonetimi,
isletme beklenti ve hedefleri ¢ercevesinde personelin igse alinmasi, performans
degerleme yapilmasi, iicretlendirme, kariyer planlamasi gibi bir¢ok islevi yerine
getirmektedir. Calisanlarin hem maddi hem manevi basarilar1 6nemlidir. Calisanlarin
yiiksek motivasyona ve verimli bir ¢aligma bigimine sahip olmasi, basarili bir insan
kaynaklar1 yonetiminin temel gostergesidir. Bu sebeple iiretim iligkileri sistemine
yeni bir alternatif olarak bazi durumlarda sendikasiz iiretim iliskileri ortaya ¢ikmis
gibi gorilinse de, isci c¢ikarlar1 yonetim tarafindan 6n planda tutuldugu icin heniiz

netlik kazanmamustir.
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Gliniimiizde is yasamina yonelik iligski ve gelismelerin diizenlenmesi igveren, is¢i ve
devlet acisindan hem Onemli bir sorun hem de sorumluluk haline gelmistir. Bu
cercevede personel, ¢alismalarinin karsiliginin adil bir bicimde dagitimi beklentisi
icinde bulunmakta olup isler sonucunda saglanan maddi ve manevi yararlarin
dagilimina biiyiik 6nem vermektedir. Ozellikle isgiiciiniin vasifli olmas1, séz konusu
dagilimlarin, yoneticilerin ve siireglerin 6nemi biiyiiktiir. Bagarilarin karsiliginin adil
bir bigcimde dagitilmasi sirket performansini da dogrudan ya da dolayli olarak
etkilemektedir. Isletmenin uluslararasi pazar ve piyasalarda gii¢lii bir bi¢imde
rekabet edebilmesi i¢in isgiiciiniin nitelikli olmasi, g¢alisma verimi ve iretim

maliyetlerinin asgari diizeyde seyretmesi son derece dnemlidir.

Emek piyasasinin kuralsiz bir hale gelmesi, is giiclinde esnek bir yap1 olusturulmast,
kiiresellesmenin  hiz kesmeden devam etmesi ve rekabet sartlarinin gittikce
giiclesmesi sonucunda endiistri iliskilerinde sendikalar gii¢ kayb1 yasamaya baglamis
ve isletme yOnetimi de ¢ok daha 6nemli bir duruma gelmistir. Bir isletmede iiretimin,
verimin ve niteligin artirilmasi ile ilgili biitiin gelismelerin ve uygulamalarin son
derece onemli bir hale gelmesi sonucunda personel ile birebir iletisim kurulmasi ve
orgiitsel katilimin saglanmasi igin yeni bir departman gereksinimi ortaya ¢ikmis, bu
baglamda sendikalar disarida kalirken IKY departmani séz konusu gereksinimin
biiylik oranda kargilanmasini saglamistir. Hem ekonomik hem de toplumsal acidan
rekabet giiclinlin insan kaynagma ve bu kaynagin niteligine baglh olarak gelistigi
anlasildik¢a bu kaynak rekabet avantajma doniistiiriilmeye calisilmistir.  Ozellikle
cok uluslu yapidaki isletmelerin diinya genelinde sahip olduklar1 insan kaynagi ile
pazar piyasalarinda aktif bigimde rol almaya baslamasi, insan kaynaginin rekabette
avantaj olarak kullanimm stratejik bir adim haline getirmistir. Bu asamada IKY
onemli bir rol listlenmektedir. Calisanlarin performanslarinin artirilmasi, yenilik¢i ve
esnek bir yapi ortaya konmasi gibi amaglar ¢ergevesinde Orgiitsel kiltliriin
benimsetilmesi ve genisletilmesi gibi amaclarla stratejik hedefler ile insan kaynagi
biitiinciil halde ele alinmaya baslamistir. IKY tarafindan benimsenen bu yaklasimda
sendikalar ve sendikal yapilanmalar bir engel teskil etmekte olup Orgiitlenmenin
isyeri diizeyinde birakilmasi gerekmektedir. Bu sayede IKY birimi sendikal

orgiitlenmeyi kontrol altinda tutabilecegine inanmaktadir.
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ONERIi ve TEMENNILER

Endiistri iliskilerindeki oOzellikle is¢i sendikalarina iligkin baslica Onerilerimiz

sunlardir:

1-) Ulkedeki is giicii piyasasin1 daha yakindan takip ederek dncelikle issizlik sorunun
tizerinde durulmasi, issiz kimselere uygun istihdam imkanlarmin saglanmasina

yonelik politika izlenmesi

2-) Sendika i¢i demokrasi kavramini aktif hale getirmek. Uyelerinin ydnetime

katilabilecekleri mekanizmalari meydana getirmek ya da bunlar1 desteklemek

3-) Yeni gelismeleri ve teknolojiyi takip ederek bu dogrultuda iiyelerinin ve hatta
diger kesimlerin (baslica igsizlerin) egitim almalarini saglamak. Calisanlarin nitelik

ve verimini artiracak egitim calismalar1 diizenlemek

4-) Geleneksel anlamdaki isveren ya da isletme yoOnetimi ile ¢ikar catigmasi

anlayisini degistirerek, aralarinda ¢ikar birligi olugabilmesi i¢in ¢alismalar yapmak

5-) Isletme yonetimiyle uzlas1 anlayisinin saglanmasiyla birlikte ortak paydadaki her

kesimin (¢alisan-igveren-sendika) kazanimini saglayacak politikalara agirlik vermek

6-) Geleneksel anlamdaki esitlik ve standardizasyon kuralini esneterek, isletmelere
yonelik hatta isletmelerde c¢alisan beyaz yakali-mavi yakali sayisal oranina gore ve

calisanlarin beklentilerine cevap verebilecek farkli politikalar gelistirmek

7-) Toplumun belirli kesiminin ve tiyelerinin elestirilerine maruz kalan ileri derecede
siyasilesmekten ve {yelerinin hak ve menfaati disindaki bagkaca faydalar

saglamaktan kaginmak.
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

Sayin Katilimei;

Bu anket, “’Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Endiistri Iliskilerinin Rolii ve Onemi”’

konulu bir yiiksek lisans tez ¢alismasinin aragtirma kisminda kullanilmak iizere

hazirlanmistir. Anketi cevaplamaniz olduk¢a Onemlidir. Ankette isim ve kimlik

bilgileri istenilmemektedir. Anket i¢in 10 dakikanizi ayirmanmiz yeterlidir. Ankete

ayirdiginiz zaman ve emek i¢in simdiden c¢ok tesekkiir eder, islerinizde basarilar diler

ve saygilarimizi sunariz.

Engin TASKIN Prof. Dr. Recep YUCEL
Kirikkale Universitesi S.B.E. isletme Kirikkale Universitesi lIBF
Bolimui Yiiksek Lisans Ogrencisi isletme Bolimi Ogretim Uyesi

( engintask@hotmail.com )

1. Cinsiyetiniz?

( ) Kadin () Erkek
2. Yasimz?
( ) 18-24 yas aras1 ( ) 25-34 yas arasi ( ) 35-49 yas aras1

( ) 50-64 yas aras1

3. Medeni durumunuz?

() Evli ( ) Bekar

4. Egitim durumunuz?

( ) Ilkokul-Ortaokul () Lise ( ) On lisans
( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

5. Buisyerinde kag yildir ¢alistyorsunuz?
() 1lylalta ()1-5wyl ()6-10y1l ()10 y1l sttt

Asagidaki sorular sendikava iive olan calisanlari ilgilendirmektedir.

6. Bu sendikaya kag yildir liyesiniz?
() 1yilalta ()l-5wyl ()6—-10yil ( )10 yil distii
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7. Daha 6nce bir sendikaya iiye oldunuz mu?

() Evet ( ) Hayir

8. Sendikaya ne sekilde iiye oldunuz?

( ) Kendi Girisimi () Is Arkadast () Sendika Calisan1

() Isveren

Asagida “Endiistri liskileri”nin diizeyini belirlemeye yénelik ifadeler yer

almaktadir. Liitfen isletmenizdeki uygulamalarla ilgili olan bu ifadelere katilma

derecenizi isaretleyiniz. (Liitfen, her bir soru igin tek bir segenek isaretleyiniz.)

ENDUSTRI ILISKILERI IKLIMi OLCEGI

Hi¢ Katilmiyorum

Biraz Katiliyorum

Orta Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tam Katiliyorum

1-) Sendika ile igveren ¢alisma sartlarini iyilestirmek i¢in birlikte ¢aligirlar.

2-) Bu igyerinde, sendika ile igveren birbirlerine verdikleri sozleri tutarlar.

3-) Sendika ile igveren birbirlerinin diisiincelerine bilyiik 6nem verirler.

4-) Toplu s6zlesme bu sirketin ¢alisanlar tarafindan adil bulunur.

5-) Bu sirketin g¢alisanlari, ¢alisma sartlarini benzer sirketlerdekilere gore adil
bulurlar.

6-) Bu igyerinde sendika ile igverenin birbirlerine kars1 adil olduklari diisiincesi
hakimdir.

7-) Bu isyerinde, sendika ile igveren arasindaki miizakereler iyi niyet gergevesinde
yiiriitiiliir.

8-) Sendika ile igveren birbirlerinin amaglarina saygi duyarlar.

9-) Bu igyerinde, ortak kurullar (is giivenligi ve performans degerlendirme) somut
sonuglar iiretir.

10-) Bu igyerinde c¢aliganlarin ortak kurullar hakkindaki diisiinceleri olumludur.

11-) Isveren, sendikanin taleplerine cogunlukla kars: ¢ikar.

12-) Bu igyerinde, sendika ile igveren birbirlerinden pek hoslanmazlar.

13-) Sendika ile igveren ufak konular yliziinden miinakasa ederler.

14-) Bu igyerinde sendika ve igverenin amacina ulagmasi i¢in miicadeleci olmasi
gerekir

15-) Bu igyerindeki sendika-igveren iligkileri diigmancadir.

16-) Bu igyerinde sendika ile igveren, bilgiyi birbirleriyle serbestce paylagir.

17-) Isveren, galisma sartlarinda degisiklik yapmadan dnce sendikanin fikrini sorar.

18-) Ortak kurullar ¢aligma sartlarinda degisiklik yapmanin yaygin bir yoludur.

19-) Bu igyerinde, igveren ile sendika arasinda fazla iletisim yoktur.

20-) Bu igyerinde galiganlar genel olarak sendika-igveren iliskilerinin iyi ya da kotii
olmast ile ilgilenmez.

21-) Bu igyerindeki insanlar kendilerini sendikanin bir parcasi gibi gérmezler.

22-) Bu igyerinde ¢aliganlar, toplu sdzlesmenin sonuglarina nadiren ilgi gosterirler.

23-) Sendika, bu igyerindeki iiyelerinden tam destek goriir.

24-) Bu igyerinde, sendika yoneticileri saygi goriir.

25-) Bu igyerinde igveren ile sendikanin fikir ayriliklarini ¢6zmesi uzun zaman alir.

26-) Normal sartlar altinda bu isyerinde is¢i sikayetleri hizla sonuca baglanir.
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Asagida “Insan Kaynaklar1 Yonetimi”nin diizeyini belirlemeye yonelik ifadeler yer

almaktadir. Liitfen isletmenizdeki uygulamalarla ilgili olan bu ifadelere katilma

derecenizi isaretleyiniz. (Liitfen, her bir soru i¢in tek bir se¢enek isaretleyiniz.)

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi OLCEGI

Hi¢ Katilmiyorum

Biraz Katiliyorum

Orta Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tam Katiliyorum

1-) Basarili ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmeye yonelik gorev
rotasyonu yapilir.

2-) Lisans ve sertifikalarinizin olmast, ise girmede énemlidir.

3-) Lisans ve/veya sertifikanizin olmasi ve/veya yabanci dil seviyesi ticret diizeyini
farklilagtirmaktadir/arttirmaktadir.

4-) Her isin ve faaliyetin gerektirdigi yetkinlige uygun licret ddenmektedir.

5-) Calisilan ortam, is saglig1 ve giivenligi a¢isindan uygundur.

6-) Yabanci dil seviyesi, ise alim siirecinde etkilidir.

7-) Deneyim, ise alim siirecinde énemli bir kriterdir.

8-) Ise alistirma (oryantasyon) egitimleri yeterlidir.

9-) Caligsanlarin geneli, meslek hastalik/kazalarini dikkate alarak isini yapar.

10-) Performans degerleme sistemi, etkin bir sekilde uygulanmaktadir.

11-) Is temposu/yogunlugu, is saglig1 ve giivenligini olumsuz etkiler.

12-) Ucretlendirme sistemi adildir.

13-) Ucretlendirme ve o&diillendirmede performans degerlemesi dikkate
alinmaktadir.

14-) Ust pozisyonlara alim yapildiginda éncelik isletme calisanlarina verilmektedir.

15-) Isin emniyetli yapilmas icin alinan énlemlerin uygulanmas tesvik edilir.

16-) Referansinizin olmasi, ise alim siirecinde etkilidir.

17-) Verilen egitimlerle, isle ilgili lisans veya sertifika sahibi olmak ve/veya kisisel
geligimi arttirmak tegvik edilmektedir.

18-) Ust pozisyonlara yerlestirmede referans, ge¢mis performanstan daha etkilidir.

19-) Tiim ige alim siireci; etkin ve verimlidir.

20-) Performans degerlendirmeleri objektif sekilde yapilmaktadir.

21-) Performansin belli bir seviyede olmasi i¢in geri bildirimler yapilir.

22-) Yiikselme olanaklari yeterlidir.

23-) Ise alim siireci, onceden belirlenmis objektif se¢im kriterlerine gore
yapilmaktadir.

24-) Kariyere yonelik etkinlikler(kariyer planlamasi, lisans ve sertifika egitimi,
siirekli egitim, hayat boyu 6grenme vb.) yeterlidir.

25-) Performans diizeyi yiiksek ¢alisanlar1 6zendirecek maddi/manevi odiillendirme
sistemi uygulanmaktadir.

26-) Egitimler ihtiyaca gore, giincel bilgilerle diizenli olarak verilmektedir.

27-) Egitim ve gelistirme faaliyetleri genel olarak yeterli ve etkindir.
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