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DeğiĢimin baĢ döndürücü bir hızla yaĢandığı günümüzde, Ģirketler rekabet avantajı 

yaratabilmek adına değiĢime ayak uydurmak zorunda kalmıĢtır. Bu değiĢim ve geliĢimden 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi bilimi de nasibini almıĢtır. Özellikle son 20 yılda insan 

kaynakları fonksiyonları ve sendikalar büyük bir değiĢim ve geliĢimle karĢı karĢıya 

kalmıĢtır. Sadece bu değiĢimden etkilenen insan kaynakları yönetimi olmamıĢtır.  

ÇalıĢanların ihtiyaçlarının tatmin edilmesi önem arz etmektedir. BaĢarılı insan 

kaynakları yönetim uygulamaları Ģirketleri pozitif yönden etkiler iken sendikaları negatif 

yönde etkilemiĢtir. Ġnsan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢim sendikasızlaĢmayı 

tetiklemiĢtir. ÇalıĢmamızda insan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢimin sendikasızlaĢma 

üzerine etkisi ifade edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada ortaya konulan hipotezlerin 

doğruluğu anketler yardımı ile sınanmıĢtır. Uygulama sonucunda ise ĠK fonksiyonlarındaki 

geliĢimin sendikaların güç kaybetmesinin sebeplerinden birisi olduğu görülmüĢtür.  

Anahtar Kelimeler: Ġnsan kaynakları fonksiyonları, sendikalar, sendikasızlaĢma 
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ABSTRACT 

 

 

THE EFFECTS OF HUMAN RESOURCES MANEGEMENT DEVELOPING ON 

NON-UNIONĠZATĠON AND AN APPLICATION 

 

Ertuğrul KAROĞLU 

 

AFYON KOCATEPE UNIVERSITY 

THE INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES 

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATIONS 

 

October 2009 

 

Advisor: Assist. Prof. Dr. Veysel AĞCA 

 

In the modern day where the changes happen in a surprisingly quick way, companies 

had to adapt to those changes in order to create advantage in competitive market grounds. 

Because of this changes and developments, human resources management had been affected 

too, taking their share. Especially in the last two decades, the functions of human resources 

had to encounter a massive change and development. But human resources weren‟t the only 

areas that were affected because of this massive change and development. 

It is important to satisfy the expectations of the workers. Successful human resources 

departments affected companies in a positive way, whereas they affected the syndicates in 

the opposite, negative way. The improvement in the human resources pushed the non-

unionization workers. In our work, it has been tried to explain the effects of the 

improvement of human resources upon syndicalism. Hypothesizes in our research were 

challenged and proved through questionnaires. In the end of application, it was seen that the 

improvement in human resources was one of the reasons to explain the loss of power for 

syndicates.  

Key Words: Human resource management functions, trade unions, non-unionization 
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GĠRĠġ 

 

Özellikle son yıllardaki baĢ döndürücü hızla yaĢanan değiĢim insan 

kaynakları yönetimini de etkilemiĢtir. Bu bağlamda insan kaynakları yönetimi 

fonksiyonlarında da meydana gelen geliĢmeler sendikasızlaĢmayı tetiklemiĢ, 

sendikalar eski güçlerini kaybetmeye baĢlamıĢlardır. Bu çalıĢmada ĠKY 

fonksiyonlarındaki geliĢmelerin sendikasızlaĢmayı etkileyip etkilemediği, etkilediyse 

ne Ģekilde etkilediği ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. Konu ile ilgili olarak yapılan 

çalıĢmaların göreceli olarak yeterli olmadığı fikrinden hareket ile böyle bir çalıĢma 

üzerinde durulmuĢtur. Bu araĢtırmanın literatürdeki boĢluğun doldurulmasın 

yardımcı olacağı umulmaktadır. 

ÇalıĢmada “insan kaynakları yönetiminin fonksiyonlarındaki geliĢmelerin 

sendikasızlaĢmaya etkisi” incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Sendikaların etkinliğinin 

azalmasının nedenlerinde birisi olan insan kaynakları yönetimindeki fonksiyonel 

geliĢmeler ve bu geliĢmelerin sendikalar üzerindeki etkileri açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  

ÇalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde insan kaynakları 

yönetimi ile ilgili genel kavramlar, amaçları ve ĠKY (Ġnsan Kaynakları Yönetimi) 

anlayıĢı üzerinde durulmuĢtur. Ġnsan kaynakları yönetiminin tarihsel geliĢimi gözler 

önüne serilerek,  ĠKY‟yi doğuran nedenler, iĢlevleri, ilkeleri ve fonksiyonları 

açıklanmaktadır. Sendikalar ile ilgili genel kavramlar, iĢçi sınıfının ortaya çıkıĢı 

anlatılıp, sendikanın tarihsel geliĢimi üzerinde durulmuĢtur. Daha sonra ise; 

sendikanın tanımı, unsurları, amaç ve etkilikleri tanımlanmıĢtır. 

ÇalıĢmamızın ikinci bölümünde ise; insan kaynakları yönetimi ve sendikalar 

arasındaki iliĢki ortaya konularak, insan kaynakları fonksiyonlarında ki geliĢimin 

sendikasızlaĢma üzerinde ki etkisi üzerinde durulmuĢtur.  

ÇalıĢmamızın uygulama bölümünde Trabzon Arsin Organize Sanayi 

Bölgesi‟ndeki dört iĢletmedeki iĢgörenler ile yine Trabzon‟daki üç sendikanın üyeleri 

üzerinde anket uygulaması yapılmıĢtır.  

Uygulanan anket sonucunda insan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin 

sendikasızlaĢma üzerine etkisi incelenmeye çalıĢılmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS 

bilgisayar istatistik programı yardımı ile analiz edilmiĢtir. Konu ile ilgili hipotezler 

ortaya konulmuĢ ve doğrulukları incelenmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen 
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bulgular araĢtırmanın hipotezleri doğrultusunda ele alınmıĢ ve değerlendirilmeye 

çalıĢılmıĢtır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ VE SENDĠKALAR: KAVRAMSAL 

ÇERÇEVE 

 

 

Bu bölümde, ilk olarak insan kaynakları yönetimi kavramı, amaçları ve ĠKY 

anlayıĢı üzerinde durulmuĢtur. Ġnsan kaynakları yönetiminin tarihsel geliĢimine yer 

verilmiĢ, ĠKY‟yi doğuran nedenler, iĢlevleri, ilkeleri ve fonksiyonları açıklanmıĢtır. 

Sendikalar ile ilgili genel kavramlar, iĢçi sınıfının ortaya çıkıĢı anlatılıp, sendikanın 

tarihsel geliĢimi üzerinde durulmuĢtur. Daha sonra ise; sendikanın tanımı, unsurları, 

amaç ve etkilikleri tanımlanmıĢtır. 

 

I. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ 

1.1 ĠKY‟NĠN TANIMI  

 

Ġnsan Kaynakları Yönetiminin, tam olarak kavranabilmesi açısından, 

öncelikle insan kaynakları ve yönetim kavramlarının tanımlanmasının gerekli olduğu 

düĢünülmektedir. Bu bağlamda; insan kaynakları, bir organizasyonun iĢgücünü 

oluĢturan bireylerin bilgi, beceri, yaratıcılık, yetenek, değer, tutum ve davranıĢlarının 

tümünü ifade eder. Ġnsan kaynaklarının nitel ve nicel özellikleri; üretken bireylerin 

sayısına, yeteneklerine, eğitim ve geliĢtirme gibi faktörlerle iyileĢtirilen özelliklerine 

bağlıdır (Yılmaz, 2006: 2).  

Yönetim ise, organizasyonun amaçlarına ulaĢabilmesi ve bunları etkin bir 

Ģekilde gerçekleĢtirebilmesi için gerekli olan faaliyetler bütünüdür. Fonksiyonları 

açısından yönetim, planlama, örgütleme, liderlik ve kontrol fonksiyonları yardımı ile 

eldeki kaynakları en etkin ve verimli biçimde kullanarak belirlenmiĢ amaçlara 

ulaĢma sürecidir (Eren, 2003: 4). 

Yönetim kavramının tarihsel süreci incelendiğinde karĢımıza dört dönem 

çıkmaktadır. Endüstri devriminden, II. Dünya SavaĢına kadar geçen süre içerisinde 

olan döneme klasik dönem; bu dönemin fikirsel öncüleri F. Taylor, H. Fayol ve M. 

Weber‟dir. II. Dünya SavaĢı‟ndan 1960 yılına kadar ki döneme “Neo-klasik 

Dönem”; bu dönemin fikirsel önderliğini ise Mayo, Masslow, Herzberg, Mc Gregor 
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ve Roeisberger üstlenmiĢtir. 1960-1980 arasındaki dönem “Modern Dönem” olarak 

adlandırılmaktadır. “Sistem” ve “durumsallık” yaklaĢımlarının söz konusu olduğu 

dönemdir. Fikirsel öncüler ise Bernard, Simon March, Ouchl, Peters, Waterman, ve 

Deming‟dir. Ve nihayet 1980‟den günümüze kadar geçen sürede de “Post-modern 

Dönem”  olarak isimlendirilmektedir. 

ġekil 1: Yönetim Biliminin Tarihsel GeliĢimi 

 

Kaynak: Mehmet Önder, 2007: 4 

Literatür incelendiğinde insan kaynakları kavramının tanımlanmasında bir 

fikir birliği olduğu söylenemez. Bir bölüm araĢtırmacılar ĠKY‟yi, personel 

yönetiminin devamı olarak değerlendirirken; bir diğer bölüm ise ĠKY‟nin personel 

yönetimi ve endüstri iliĢkilerini birleĢmesinde oluĢan yeni bir kavram olarak ele 

almıĢlardır. Ayrıca bazı bilim adamları ĠKY‟yi yeni bir iĢçi-yönetici iliĢkileri olarak 

tanımlarken; bir diğer grubun da ĠKY‟yi stratejik yönetim fonksiyonu olarak 

görmektedirler. 

ĠKY kavramının tanımlanmasında dört önemli bakıĢ açısını vurgulayabiliriz 

(Büyükuslu, 1998: 77): 
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 ĠKY, personel yönetiminin yeniden isimlendirilmesidir. Esas itibari ile 

geleneksel personel yönetimi fonksiyonlarından çok daha farklı bir oluĢum değildir. 

 ĠKY, personel yönetimi ve endüstri iliĢkilerinin birleĢmesinden doğan ve 

yönetim tarafından öne sürülen yeni bir oluĢumdur. 

 ĠKY, geniĢ bir alanda istihdam iliĢkilerini (employment relations) temsil 

eden ve bireysel iĢ iliĢkilerinin geliĢmesine katkıda bulunarak, organizasyonel 

bütünleĢmeyi gerçekleĢtirmeye çalıĢan yeni bir iĢçi-yönetici iliĢkiler zinciridir. 

 ĠKY, firma politikalarının oluĢturulmasında göz önünde tutulması gereken 

önemli bir stratejik yönetici fonksiyonudur. 

Ġnsan kaynakları yönetimi kavramı yeni, yeni geliĢen bir süreç olmasının 

yanında, sürekli yenilenen bir kavram olması sebebi ile kavramın literatürde farklı 

Ģekillerde tanımlandığı görülmektedir. Bu tanımlardan bazılarını da Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür. 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi; bir organizasyonun en önemli değeri olan 

yönetime stratejik ve tutarlı olarak yaklaĢarak, iĢgörenlerin ayrı ayrı ve kolektif 

olarak iĢletmenin hedeflerine ulaĢılmasına katkı sağlayan yönetim sistemidir 

(http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management). ĠKY, organizasyon 

içinde bulunan iĢgücünün memnuniyeti, geliĢimi, motivasyonu ve yüksek 

performansının sürekliliğinin sağlanmasını için üstlenilmiĢ etkinliklerinin yönetimi 

olarak tanımlanabilir. ĠKY büyüme ve geliĢme için bireysel istekler ile örgütsel 

hedefleri birleĢtirerek iĢletme üstünlüğü oluĢturmaya yönelik harekete geçmeyi 

sağlar (Gök, 2006: 21). 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi; “Maksimum verimliliği ve iĢgören tatmini 

sağlayan örgütsel iklimin tesis edilmesini sağlayan, iĢletmelerin hedeflerine 

ulaĢabilmeleri için gerekli olan iĢlevleri gerçekleĢtirecek yeterli sayıda vasıflı 

elemanın iĢe alınması, geliĢtirilmesi, eğitilmesi ve motive edilmesi iĢlemidir (Boone 

and Kurtz, 1990: 292). 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi, örgütün insan boyutu ile ilgili olan bölümünü 

oluĢturmaktadır. Örgütteki fonksiyonların yerine getirilmesine destek birimidir. 

http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management
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Ġnsan kaynakları yönetiminin rolü, mal ve hizmet üretimine direkt katılanlara ya da 

hat çalıĢanlarına insan kaynakları yönetimi meselelerinde yardım sağlamaktır (Gök, 

2006: 21). Daha genel anlamda Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟ni tanımlayacak olursak, 

ĠKY, insana odaklanmıĢ, çalıĢanların iliĢkilerini yönetsel bir yapı içerisinde ele alan, 

kurum kültürüne uygun çalıĢan politikalarını geliĢtiren ve bu yönüyle kurum 

yönetiminde kilit iĢlev görevi gören bir fonksiyona sahip bulunduğu söylenebilir 

(Keser, 2002: 22). 

1.2 ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ AMACI 

Özellikle son 20 yılda küreselleĢmenin etkisi ile rekabet can alıcı boyutlara 

ulaĢmıĢtır. ĠĢletmeler rakiplerine karĢı rekabet avantajı yaratabilmek adına hedeflere 

yönelik çalıĢmalara girmiĢlerdir. Ġnsan Kaynakları Departmanlarına bu bağlamda 

önemli görevler düĢmektedir.  

ĠKY‟nin hedefleriyle ilgili değerlendirmeler günümüz rekabet koĢulları 

bağlamında analiz edildiğinde, ĠKY‟nin temel hedefinin “kurumun rekabet 

yeteneğinin iyileĢtirilmesi” olduğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır. Hedeflere 

(verimlilik, iĢ yaĢamının kalitesi, yasalara uyum) yönelik etkin çalıĢmalar, kurumun 

rekabet yeteneğinin geliĢtirilmesine önemli oranda katkıda bulunacaktır (Yılmaz, 

2007: 162).  

Ġnsan kaynaklarını yönetiminin amacı, çalıĢanların etkili bir Ģekilde 

yönetilerek organizasyonun stratejik hedeflerlerle yüzleĢmesini (ulaĢmasını) 

sağlamaktır (http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management). Daha 

geniĢ bir ifade ile üretim faktörleri ne kadar verimli, kaliteli ve ne kadar fazla olursa 

olsun insan kaynakları yeterli etkinliğe, bilgiye ve kaliteye sahip değil ise, iĢletmenin 

baĢarı olasılığı düĢük olacaktır. ĠĢletmelerin baĢarı isteği düĢük bir iĢgücü ile 

verimlilik ve iĢ kalitesi hedeflerine ulaĢması mümkün değildir. Bu açıdan 

bakıldığında insan kaynakları yönetiminin iki amacı ortaya çıkmaktadır. Bunlardan 

birincisi; verimliliği artırmak ve iĢ hayatının niteliğini yükseltmektir. Ġkincisi ise; iĢ 

gücü ile ilgili çeĢitli ölçütleri kullanarak gerek verimlilik gerekse iĢ hayatının niteliği 

üzerinde olumlu geliĢmelerin elde edilmesini sağlamaktır (EĢmeci, 2004: 25) 

Ġnsan kaynakları yönetiminin görevi sadece bireylerin seçilmesi ve örgüte 

kazandırılması değildir. Örgüte yeni katılan bireylerin verimli çalıĢan ve yaptığı iĢten 

http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management
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mutlu olan bir insan haline getirmesi gerekir. Bu faaliyetler de yeni gelenlerin 

sosyalleĢtirilmesi ile baĢlar. Yeni personelin kendisinden beklenen tutum ve 

davranıĢları öğrenmesi önemli bir süreçtir ve bu süreçte yardıma ihtiyacı vardır 

(Çalık, 2006: 4). 

ġekil 2: Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Amaçları 

 

Kaynak: Yılmaz, 2006: 27 

 

Ġnsan kaynakları departmanları; verimliliği sağlayarak kurumun rakipleri 

karĢısında rekabet avantajı sağlayabilmesi üzerine odaklanmıĢtır. ġekil 2‟de insan 

kaynakları yönetiminin amaçları Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır: Hedeflere ulaĢabilmek 

adına ihtiyaç duyulan iĢgücü belirlemek ve bu hedeflere kimlerle, hangi çalıĢanlarla 
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ulaĢılabileceği üzerine çalıĢmalar yapılarak gerekli yetilere sahip kiĢileri seçmek ve 

kurumda istihdam etmek. Ġstihdam edilmiĢ iĢ gücünün, iĢi daha verimli bir Ģekilde 

yapabilmesi için; iĢ görene eğitim verilmesi ve kariyer planlamasının yapılması da 

önem arz etmektedir. Kurumun belirlenen hedeflere ulaĢabilmesi için, iĢgörenler 

motive edilmelidir. ĠĢ görenin performansının değerlendirilerek; değerlendirilme 

sonucunda ödüllendirilmesi motivasyonunu artıracaktır. ĠĢgörenin ihtiyaçlarının 

karĢılanması ise bir baĢka ehemmiyetli noktadır. Adaletli ücret yönetimi ve güvenlik 

sağlık politikaları ile iĢgören kendisini kuruma ait hissetmesine olanak sağlanacaktır. 

Kısaca insan kaynakları yönetiminin amaçlarını özetleyecek olursak; insan 

kaynağının kuruma giriĢi akabinde geliĢtirilmesi, Ģirket hedeflerine ulaĢılabilmesi 

için motive edilmesi ve kurumun insan kaynağını elinde tutması Ģeklinde ifade 

edebilir. 

 

1.3 ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ ANLAYIġI 

 

Porter‟a göre; insan kaynakları yönetimi politikaları rekabet avantajı 

yaratabilmek amacına hizmet eder. Bu bağlamda insan kaynakları rakiplerine göre 

daha verimli olabilecek çalıĢanları bulma ve çalıĢanlarını rakiplerine göre daha 

verimli olabilecek Ģekilde geliĢtirmelidir (Koch ve McGrath, 1996: 337). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin bir yönetim konusu olarak geliĢimi Japon rekabeti, 

Batı ticaretini önemli Ģekilde etkilemeye baĢladığında meydana gelmiĢtir. Batı 

dünyasında insan kaynakları yönetiminin geliĢiminde ABD Harvard Business 

School‟daki master programı Business Administration (MBA)‟a “Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi” nin eklenmesi önemli bir dönüm noktası olmuĢtur. Ondan sonra, ĠKY 

dünyanın her yanındaki diğer pek çok iĢletme okullarında ve üniversitelerinde 

öğretilmeye baĢlanmıĢtır. Harvard dersi; stratejik yönetim, liderlik, insan iliĢkileri, 

mesleki seçme ve performans değerlendirme, eğitim ve geliĢtirme, motivasyon ve 

esneklik gibi önemli temalara dikkat çekmiĢtir (Benligiray, 2006: 55). 

Ġnsana yönelik tekil yaklaĢımların (endüstri iliĢkileri, personel yönetimi, iĢ 

yönetimi, vb.) yetersizliği, insana iliĢkin olgu ve olayların bütünsel bir bakıĢ açısıyla 

değerlendirilmesini zorunlu kılmıĢtır. Bu bakıĢ açısına duyulan ihtiyaç, ilk olarak 

1950'li yıllarda ABD'de dile getirilmiĢ ancak konu hakkında ciddi çalıĢmaların 

gerçekleĢtirilmesi 1980"li yılları bulmuĢtur. ĠKY ile ilgili bu çalıĢmalar ilk olarak 

ABD'de ve Ġngiltere'de yürütülmüĢtür (Yılmaz, 2007: 161). 
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ĠKY‟nin yeni parlamaya baĢladığı dönemlerde Thomas Stewart; insan 

kaynakları bölümlerinin çoğunun yaptığı iĢlerin % 80‟ini iĢletmeye katkısı olmayan 

rutin idari iĢler olarak değerlendirmiĢtir 

(wwwmoney.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/1996/01/15/207172/index

.htm). Günümüz insan kaynakları departmanlarının çok azında böyle bir yapı 

mevcut iken, bu durumun geçmiĢ örgüt yapılarında bulunduğu sonucu ortaya 

çıkmaktadır. 

Türkiye‟deki insan kaynakları çalıĢmalarını gözlemlediğimizde kamu ve 

özel kuruluĢlardaki insan kaynakları ile ilgili çalıĢmaların daha da yaygınlaĢtığını 

göre biliyoruz. Örnek olarak ülkemizdeki büyük kuruluĢlardan biri olan Sabancı 

Holding çalıĢma stillerine bakıldığında “insan kaynakları beĢ ana politika: Seçme, 

Değerlendirme, GeliĢtirme, Kariyer Planlama ve Emeklilik adı altında 

tanımlanmaktadır” ve uygulama bu politika üzerinde yürütülmektedir (Bek, 2007: 

109). 

 

1.4 ĠKY‟Ġ DOĞURAN NEDENLER 

 

ĠKY‟yi doğuran nedenleri iĢletme içi etkenler ve iĢletme dıĢı etkenler 

(çevresel faktörler) olarak ikiye ayrılmaktadır. ĠĢletme dıĢı etkenleri (çevresel 

faktörler) kendi içerisinde teknolojik değiĢimler, ekonomik geliĢmeler, demografik 

değiĢiklikler ve kültürel değiĢiklikler olarak dörde ayırabiliriz. 

 

1.4.1 ĠĢletme DıĢı Etkenler 

 

1.4.1.1 Teknolojik DeğiĢimler: Teknolojik geliĢmenin gösterdiği hızlı 

değiĢiklikler, sürekli yenilikler ortaya çıkarmıĢ bu da iĢletmelerde iĢlerin niteliğini ve 

iĢ görenlerin sahip olmaları gereken becerileri değiĢtirmiĢtir. Meydana gelen bu 

değiĢimler iĢletmelerde yönetim anlayıĢının değiĢimini de zorunlu kılmıĢtır. 

Teknolojinin iĢgücüne rakip duruma gelmesi ve onu kullanan kiĢiyi uzmanlığa 

zorlaması makine insan uyumunu önemli bir sorun olarak ortaya çıkarmıĢtır. Bu 

sorunun çözümünde ise ĠKY yaklaĢımı gerekli hale gelmiĢtir (Uğur, 2003: 32). 

 

http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/1996/01/15/207172/index.htm
http://money.cnn.com/magazines/fortune/fortune_archive/1996/01/15/207172/index.htm
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1.4.1.2 Ekonomik GeliĢmeler: KüreselleĢmenin etkisi hissedildikçe 

iĢletmeler, kalite standartlarını artırma, yenilikleri gerçekleĢtirme ve bu doğrultuda 

yeniden yapılanma yoluna gitmek zorunda kalmaktadırlar. Öte yandan istihdamın 

imalat sanayinden hizmetler sektörüne kayması, iĢ piyasalarındaki yeni eğilimler, 

bazı piyasaların küçülmesi, finans piyasalarındaki hızlı değiĢim ve piyasalar arası 

yoğun etkileĢim iĢletme yöneticilerini yeni yönetim teknikleri ve organizasyonları 

biçimlerini denemelerine ortam yaratmaktadır. Bu durum da ister istemez insan 

kaynaklarını etkilemektedir (Demirkan, 2000: 18). 

 

1.4.1.3 Demografik DeğiĢimler: Toplumda meydana gelen demografik 

değiĢimler, iĢletmeleri bu konuda geleceğe dönük tedbirler almaya yöneltmiĢtir. Bu 

noktada ise en önemli çözüm aracı olarak ĠKY yaklaĢımı görülmüĢtür. Çünkü, 

değiĢik ırktan kiĢilerin bir arada aynı amaç için çalıĢmak zorunda kaldığı, ayrı yaĢ 

gurubundaki kiĢilerin birbirleri ile yarıĢtığı, hassas kiĢiliğe sahip kadınların çalıĢma 

hayatında giderek oransal olarak artması ve iĢgörenlerin eğitim seviyelerinin 

yükselmesi psikolojik tatmine ve çalıĢma hayatının kalitesine önem veren ĠKY‟nin 

tercih edilmesine neden olmuĢtur (Uğur, 2003: 34). 

 

1.4.1.4 Kültürel DeğiĢimler: Artık iĢletmeler insanların kültürel 

özelliklerini, değer yargılarını, tutum ve inançlarını yadsıyamaz hale gelmiĢler bu 

özellikleri iĢletmelere yansıtma ihtiyacı hissetmiĢlerdir. Yine bu çerçevede 

iĢletmelerin sosyal sorumlulukları artmıĢ; çevreye, tüketicilere veya müĢteri 

tatminine ve istihdama daha dikkatli ve titiz yaklaĢır olmuĢlardır. Bu doğrultuda 

iĢletmenin topluma yarattığı değer ön plana çıkmıĢtır (Demirkan, 2000: 19). 

 

1.4.2 ĠĢletme Ġçi Nedenler:  

Meydana gelen hızlı değiĢmeler konusunda büyük çaplı iĢletmeler hantal kaldığı için 

bunların yerini hareket kabiliyeti yüksek küçük iĢletmeler almaya baĢlamıĢtır. Bu 

geliĢme bir yandan büyük iĢletmeleri, çalıĢanları azaltarak, yarı bağımsız küçük kar 

Ģirketlerine dönüĢtürürken, diğer yandan iĢletme içi çalıĢma sistemlerini de etkiler 

duruma gelmiĢtir. Bunun sonucunda sayıca azalan çalıĢanlardan daha optimal 

yararlanma anlayıĢı ortaya çıkmıĢ sendikal iliĢkiler zayıflamıĢ buna karĢın bireysel 

iliĢkiler ön plana çıkmıĢtır. Bundan baĢka, iĢgörenler sürekli aynı iĢi yapan kiĢiler 

olmayıp bir çalıĢma gurubu içerisinde yer alan ve sürekli olarak değiĢik iĢler yapan, 

yaptığı iĢlerin sorumluluğunu alan, iĢini fikrini katan kiĢiler durumuna gelmiĢtir. 

Ayrıca iĢlerin niteliğinde de önemli değiĢiklikler olmuĢtur. Artık bilek gücünden çok 
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beyin gücüne ihtiyaç duyulur hale gelmiĢtir. Bu durum iĢgörenlerin niteliğinde de 

geliĢmeleri zorunlu hale getirmiĢtir. Esnek çalıĢma saatleri giderek yaygınlık 

kazanmıĢtır. Ek olarak; çalıĢanların, kendilerini daha iyi iĢler yapmaya 

cesaretlendiren, kiĢisel geliĢimi teĢvik eden, amaç ve görevlerini yerine getiren, en 

yüksek ahlaki değerleri temsil eden bir örgütün üyesi olduklarında ellerinden gelenin 

en iyisini yaptıkları anlaĢılmıĢtır. Bütün bu ve benzeri geliĢmeler de iĢletmelerde, 

artık çalıĢanların yönetiminde yeni ve kapsamlı bir yönetim yaklaĢımını gerekli 

kılmıĢtır. Bu yaklaĢımın bugünkü adı ĠKY‟dir (Uğur, 2003: 37). 

1.5 ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

Ġlk insandan beri yönetim faaliyetlerinin olduğu söylenebilir. Karanlık 

çağlarda fizyolojik ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için avlanmak zorunda kalan 

insanlar, avlarını yakalayabilmek için oluĢturdukları strateji, bir yönetim faaliyetinin 

ürünüdür. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin geliĢim süreci incelendiğinde temelde personel 

yönetiminin bir uzantısı olarak ortaya çıktığı gözlemlenmektedir. Personel 

Yönetimi II. Dünya SavaĢı sonrası ortaya çıkan yönetim kuramlarının sonucunda 

geliĢen bir kavram gibi gözükse de kökeni çok daha eski dönemlere dayanmaktadır. 

Ġlk ücret oranları, kanunları ile ünlü Babilli Hamurabi tarafından M.Ö. 1800 

yıllarında ortaya atılmıĢtır, bunu M.Ö. 1650 yıllarında Çinliler tarafından ilk kez 

kullanılan iĢ bölümü ve M.Ö. 1220 yılında Musa Peygamber tarafından geliĢtirilen 

örgütlenme ve yönetim alanı kavramları izlemiĢtir. M.Ö. 400 yıllarında personel 

devri sorunundan ilk kez bahseden ulus yine Çinliler olmuĢtur 

(http://www.humanresourcesfocus.com/makale08.asp).  

Ancak, personel yönetimi kavramının anlam kazandığı zaman M.S. XV. 

yüzyıldır. Zanaatkar, ustabaĢı ve çıraktan oluĢan üçlü grup ilk kez bu dönemde 

personel yönetimi kavramına konu olmuĢtur (Öğüt vd., 2004: 279). 

Akademik anlamda yönetim faaliyetlerine bilimsel açıdan yaklaĢma, 

1768‟de James Watt‟ın buhar makinesini icadıyla yani Sanayi Devrimi‟nin 

baĢlangıcıyla baĢlandığı söylenebilir. Buhar makinesinin icadıyla üretilen ürünler 

deniz aĢırı ülkelere pazarlanabilmiĢtir. Deniz aĢırı ülkelerde bu yeni ürünlere ihtiyaç 

duyan insanların olması talep fazlasını ortaya çıkmıĢtır. Talep fazlasının 

karĢılanabilmesi için yeni fabrikalar kurulmuĢtur. Sanayi Devrimi iĢçi sınıfının 

ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. Tüm bu olanlar yönetim biliminde bir evrim medyada 

getirmiĢtir. Sanayi Devrimi ile baĢlayan dönem sonrasında, 19. yüzyıla girilirken 

büyük bir sanayi geliĢmesi geçirilmiĢtir. Bu sanayi geliĢmesi organizasyon 

http://www.humanresourcesfocus.com/makale08.asp
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yapılanmasını gerekli hale getirmiĢtir. Tüm bu geliĢmeler, modern insan kaynakları 

yönetim anlayıĢının geliĢiminde temel olmuĢtur. 

Frederick W. Toylor tarafından gerçekleĢtirilen bilimsel yönetim çalıĢmaları 

ve 1913 yılında Hugo Munsterberg tarafından geliĢtirilen endüstriyel psikoloji 

teorisi, ĠKY‟ye yeni boyutlar kazandırmıĢtır. Bu dönemde Taylor ve arkadaĢları, iĢ 

ve verimlilik üzerinde yoğunlaĢırken, Munsterberg; bireyler ve bireyler arasındaki 

farklılıklar üzerinde durarak ĠKY‟nin yeni açılımlar içerisine girmesini sağlamıĢtır 

(Özgen vd., 2005: 6). 

Sovyetler Birliği‟nin dağılması, Doğu Avrupa‟da meydan gelen 

değiĢiklikler, bölgesel birleĢmeler, bilgi teknolojisindeki önemli geliĢmeler, uluslar 

arası rekabetin yoğunlaĢması ve özellikle 1992‟de Avrupa ülkelerinin pazarlarını 

birleĢtiren Avrupa Birliği, insan kaynakları yönetimini üzerinde etkili olmuĢtur 

(Dereli, 2005: 64). 

ĠKY son yirmi yıldır, yönetsel değerlerin ilk önce örgütün baĢarısına 

yardımcı olmasına ve her ne pahasına olursa olsun rekabet avantajını sürdürme 

amacına odaklanarak ĢekillenmiĢtir. Bu bağlamda çalıĢanları yetiĢtirilmesi ve 

geliĢtirilmesi gereken değerler olarak gören ve insancıl bir yaklaĢım benimseyen bir 

insan kaynakları yönetimi modeli rekabet avantajı sağlamada firmalar için önemli 

bir araç olarak değerlendirilebilmektedir (Gönen ve Çelik, 2005: 43).  

ĠKY‟nin organizasyon içerisindeki konumu da büyük değiĢikliklere uğramıĢtır. Ġlk 

aĢamada zat veya personel iĢleri fonksiyonu ile çiĢçilere ait temel bilgilerin ve 

çalıĢma sürelerinin kaydedilmesi ile yetinilmiĢtir. Bu dönemde bu bilgilerin 

tutulması, büyük ölçüde yasal yükümlülüklerin yerine getirilmesinden 

kaynaklanmıĢtır. Organizasyonda insan unsurunun ön plana çıkmasıyla birlikte 

personel seçimi, eğitimi ve performans değerlendirmelerin geliĢmiĢ tekniklere göre 

yapıldığı personel yönetimine geçilmiĢtir. Personel yönetiminin fonksiyonel bir 

uzmanlık ve uygulama alanı olarak ortaya çıkıĢı, yarım yüzyıldan biraz fazladır. 

Gerek personel yönetimindeki tekniklerin geliĢtirilmesi, gerekse çalıĢan insana olan 

bakıĢ açısındaki değiĢimler insan kaynakları yönetiminin ortaya çıkarmıĢtır. Bu 

bakıĢ açısının özünü de çalıĢanların bir maliyet unsuru olarak değil, yatırım 

yapılması gereken bir iĢletme kaynağı olarak görülmesi olmuĢtur. 

Organizasyonların personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine geçiĢleri çok 

kolay olmamıĢtır. BaĢlangıçta sadece isimlerin değiĢtirilmesi ile yetinilmiĢtir. Daha 

sonra modern insan kaynakları yönetimi teknikleri uygulamaya konulmuĢtur. Son 

olarak da insana bakıĢ açısında köklü değiĢimler yapılarak bu tekniklerden baĢarılı 

sonuçlar alınmıĢtır (Özden, 2003: 8).  
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Ġdari kabiliyetlerin artık yeterli olmadığı günümüzde ise, insan kaynakları 

danıĢmanlık, koçluk ve iletiĢimi içerisinde barındıran, iĢi yaĢamını geniĢ bir biçimde 

algılayabilen, bir baĢka deyiĢle yetenekler harmanı talep etmektedir 

(http://wichita.bizjournals.com). 

 

1.6 ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN ĠġLEVLERĠ 

ĠĢletmenin en önemli fonksiyonlarından birisi olan ĠKY, organizasyon 

yapısının beĢeri kısmının oluĢturulmasında, maddi unsurlarla uyumunda ve yönetim 

sürecinin sağlıklı bir Ģekilde devam ettirilmesinde görevler üstlenir. Bu görevler 

genellikle “yönetsel aĢama” ve “uygulama aĢaması” olarak ikiye ayrıldığı 

görülmektedir. Yönetsel aĢamada; insan kaynaklarını planlama, örgütleme, koordine 

etme, yöneltme ve denetleme gibi görevler üstlenilmektedir. Bir diğer aĢama olan 

uygulama aĢamasında ise tedarik, iĢe yerleĢtirme, eğitim ve geliĢtirme, ücretleme, 

iĢle bütünleĢme ve korunmadır (Kab, 1998: 42). 

Kültür, örgütsel performansın boyutlarının önemli bir belirleyicisidir ve insan 

kaynaklarının kültürel rolü önemlidir. Ġnsan kaynaklarının diğer önemli bir rolü ise 

sürdürülebilir örgütsel kültür yaratmak ve sürdürmektir ( Keçecioğlu, 2007:518). 

ĠĢçilerin motive edilebilmesi için örgüt kültürü önemli bir faktördür. ĠĢletme 

belirlediği hedeflere ulaĢabilmesi için örgüt kültürünün sağlam temellere 

dayandırılması önem arz etmektedir. 

Werther B. William ve Keith Davis “Ġnsan Kaynakları ve Personel Yönetimi” 

isimli kitaplarında insan kaynaklarının belli baĢlı görevlerini Ģu Ģekilde ifade 

etmiĢlerdi: (Gürkan, 2006: 76) 

 Ġnsan kaynağını üretken ve verimli Ģekilde kullanmak 

 Doğru kiĢiyi, doğru pozisyonda kullanmak, bir baĢka ifade ile; 

iĢ için gerekli olan zeka, bilgi birikimi ve yeteneğe sahip olan kiĢiyi en 

uygun birime yerleĢtirmek 

 ĠĢçilere performanslarına göre motivasyonlarını artıracak 

Ģekilde özendirmek 

http://wichita.bizjournals.com/
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 ĠĢçinin motivasyonunu negatif biçimde etkileyebilecek 

faktörleri ortadan kaldırarak, çalıĢanları motive ve tatmin etmek 

 ĠĢçilerin performans geliĢim düzeylerini bilimsel temel ve 

standartlara dayanarak değerlendirmek  

 Ücretleri iĢçinin performansına göre ödenmesini sağlayarak bu 

Ģekilde adaletli ücret dağılımını tahsis etmek. 

 

 

 

1.7 ĠNSAN KAYNAKLARI FONKSĠYONLARI 

 

Ġnsan Kaynakları fonksiyonları, iĢletmenin amaçlarına ulaĢabilmesi için önem 

arz etmektedir. ġekil 3 incelendiğinde Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarının birbiri ile 

iliĢki içerisinde olduğu göze çarpmaktadır.  

Ġnsan kaynakları yönetiminin fonksiyonları, bir kaynakta Ģu Ģekilde 

belirtilmektedir. (Akyüz, 2001: 53): 

• Örgütün insan kaynakları ihtiyaçlarını belirlemek ve bununla ilgili planlar 

geliĢtirerek uygulamak, 

• Örgüt açısından en gerekli insan kaynağını araĢtırıp bulmaya çalıĢmak, 

• Bulunan insan kaynaklarının içinden testler ve mülakatlarla doğru seçimler 

yapmak ve seçilenleri gerekli yerlere yerleĢtirmek, 

• ĠĢçileri eğitmek ve yönlendirmek, 

• ĠĢ tanımları ve özellikleri için iĢ analizleri yapmak, 

• ĠĢçilerin performanslarını arttırmak için sistemler oluĢturmak, 

• ĠĢçilerin kariyer planlamasını yapmak,  

• Örgütün eĢit iĢ imkanlarının tamamının gerçekleĢtirilmesini sağlamak, 

• Örgütsel geliĢim programları hazırlamak ve uygulamak, 

• ĠĢçilerin özellik ve niteliklerini korumak ve onlara sosyal hizmetler vermek, 

• ĠĢçilere çalıĢmalarının karĢılığı olan ücreti ödemektir. 
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ġekil 3: Fonksiyonlar Açısından ĠĢletme ve Yönetim 

Kaynak: ÖZTÜRK, M., 2003: 34 

Bu sistemin örgüt açısından daha ayrıntılı olarak açıklanan birçok yararları 

bulunmaktadır. Bunlar (Akoğlan Kozak, 1999: 30); 

1. Bir iĢ için aranılan uygun elemanı seçmek, 

2. Potansiyel taĢıyan kiĢilere dikkat çekilmesini sağlamak, 

3. ĠĢçilerin baĢarısını ölçerek, onun terfi ve iĢten ayrılması gibi kritik kararları 

hakkında bir zemine sahip olmak, 

4. Ġnsan kaynakları planlaması için temel oluĢturmak, 

5. Yönetim ve iĢçi arasındaki kopuklukları gidermek, 
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6. Örgüt içi rekabeti, motivasyonu ve iĢ tatmin düzeyini arttırmak, 

7. ĠĢçiyi olumlu ya da olumsuz çalıĢmaları hakkında bilgilendirmek, 

8. Ücretlendirme sisteminde eĢit davranmayı ve baĢarıyı ödüllendirmeyi 

sağlamak, 

9. ĠĢçinin eğitim ihtiyacını belirlemeye olanak vermek gibi yararlar olarak 

sıralanmaktadır.   

1.7.1 Ġnsan Kaynakları Planlaması 

Ġnsan kaynakları planlamasının temelinde kurumun insan kaynakları 

gereksinimlerinin iĢletmenin stratejisi ve felsefesi dahilinde belirlenmesi 

yatmaktadır. Ġnsan kaynakları planlaması dört aĢamalı bir süreç olarak ele 

alınmaktadır. Bu aĢamalar (Ergin, 2002:27): 

 Mevcut insan kaynaklarının değerlendirilmesi,  

 Tahminde bulunulan zaman dilimi kapsamında halen mevcut olan 

insan kaynaklarının ne kadarının iĢ yerinde devam edeceğinin tespit 

edilmesi, 

 Tahminde bulunulan zaman diliminde örgütün genel amaçlarına 

ulaĢabilmesi için iĢçilerin ihtiyaçlarının değerlendirilmesi veya tahmin 

edilmesi, 

 Gerekli kaynakların ne zaman ve ne Ģekilde sağlanabileceği 

konusundaki ölçümlerin yapılması olarak belirtilmektedir. 

 

Ġnsan kaynağı planlaması ile ulaĢılmaya çalıĢılan hedeflerden birincisi hali 

hazırda istihdam edilen insan kaynaklarının en üst seviyede kullanımını sağlamaktır. 

Ġkinci temel amaç ise beceri ve sayısal açıdan gelecekteki insan kaynakları 

ihtiyaçlarını karĢılamaktır ( GümüĢ, 2005: 65). 

Ġnsan kaynağının planlanması iĢletme çerçevesinden verimliliği ve karlılığı 

etkileyen ana faktörlerden biridir. Ġnsan kaynaklarının doğru bir Ģekilde planlanması; 

iĢletmede çalıĢan iĢçi sayısı tasarrufu sağlayabilmektedir. Bu durumda beraberinde 

maliyetlerde azalma sağlayacak ve karlılığı pozitif yönde etkileyecektir. Bir baĢka 

önemli nokta ise; insan kaynaklarının verimli planlanması; doğru iĢte doğru 
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iĢgücünün kullanımını sağlayacak, bu durumda beraberinde üretim verimliliğini 

getirecektir. 

 Ġnsan kaynağının planlanmasında iĢ analizi de önemli yer tutmaktadır. 

Gerekli iĢçi ihtiyacının belirlenmesi, seçilmesi, eğitilmesi, terfi ve yerleĢtirilmesi için 

iĢ analizlerinin yapılması, örgüt açısından büyük önem arz etmektedir. Kozak 

(1999:20) iĢ analizini; “Her bir iĢin özelliğini, ve o iĢin yapıldığı çevre Ģartlarını 

gözlem ve inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri kaydetme iĢlevidir” 

Ģeklinde tanımlamaktadır. Bu amaçla, ihtiyaç duyulan bilgilerin toplanması için en 

çok bilgi ve belge toplama, anket, gözlem ve görüĢme, bileĢik yöntem ve yönetsel 

pozisyonları belirleme yöntemleri kullanılmaktadır (Öztürk, 2003: 64). 

1.7.2 Ġnsan Kaynakları Temin ve Seçimi 

Ġnsan kaynağının planlanmasının akabinde, iĢletme bu raporlardan yola 

çıkarak, iĢin daha verimli yapılabilmesi adına, ihtiyaç duyduğu iĢgücünü temin etme 

yoluna gidecektir. Doğru yapılacak bu tercihler verimliliği artıracak buda iĢletme 

karlılığına pozitif Ģekilde yansıyacaktır. 

Personel bulma ve seçme iĢlemleri birbiri ile yakından alakalı kavramlar olarak 

tanımlanmaktadır. Her ikisinin de baĢlıca amacı, örgüte kalifiye insanlar 

kazandırmak, örgüt kültürünü benimsetmek ve örgüt hedefleri doğrultusunda 

eğitmektir. BaĢvuru sağlamak yani insan kaynağı bulmak; örgütlerin dıĢ dünyayla en 

fazla temasa geçtiği alanlardan birisini oluĢturmaktadır. Ġnsan kaynağı bulma 

amacıyla yapılan iĢlemler; “insan kaynakları planlaması sonucunda ortaya çıkan 

personel açığını karĢılamak üzere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip 

adayları araĢtırma ve örgüte çekme faaliyetleri” (Yüksel, 2000: 101) olarak 

belirtilmekte ve “açıkta bulunan pozisyonlar için uygun aday havuzunu 

oluĢturmak, iĢlemler sırasında adil davranmak, örgütün amaçlarına ve imajına 

katkıda bulunmak, tüm faaliyetleri etkili ve düĢük faaliyetlerde tutmak” 

(Ergin, 2002: 66) insan kaynağı sağlamanın amaçları olarak özetlenmektedir. 

 

ĠĢletmenin hedeflerine ulaĢabilmesi için gerekli olan iĢgücü, iĢletme içinden 

ve iĢletme dıĢından olmak üzere iki Ģekilde, temin edilmektedir. ĠĢletme içinden 

teminde; iĢçinin daha verimli olacağı düĢünüldüğü bölüme kaydırılması olarak ifade 

edilebilmektedir. 

Özellikle, çok çeĢitli insanların arasından seçim yaparken bu bireylerin sahip 

olduğu zeka, tutum, bilgi, kiĢilik ve beceri gibi farkları ölçebilmekle beraber onların 

gelecekteki performanslarını da ayırt edebilmek gerekmektedir (Ergin, 2002: 76). Bu 

nedenle, görüĢme, mülakat, sınav gibi personel seçme teknikleri uygulayarak bireyler 
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arası farklar anlaĢılmaya çalıĢılmaktadır. Tüm bu görüĢmelerin sonucunda insan 

kaynakları departmanları kurum içerisinde çalıĢacak olan iĢçiyi seçmiĢ ve istihdam 

etmiĢ olmaktadır. 

1.7.3 Performans Değerlendirme 

Performans değerlendirme; “örgüt içinde görevi ne olursa olsun bireylerin 

çalıĢmalarını, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlalıklarını, 

yetersizliklerini kısaca tüm yönlerinin gözden geçirilmesi” olarak tanımlanmaktadır 

(Fındıkçı, 2003:297). 

Performans yönetimi, gerçekleĢtirilmesi gerekli örgütsel amaçlara ve bu 

bağlamda iĢçinin ortaya koyması gereken performansa iliĢkin ortak bir anlayıĢın 

örgütte yerleĢtirilmesi ve iĢçinin bu amaçlara ulaĢmak için gösterilen ortak çabalara 

çalıĢmalarıyla yapacağı katkının derecesini arttırıcı biçimde yöneltilmesi, 

değerlendirilmesi, ücretlendirilmesi ya da ödüllendirilmesi ve geliĢtirilmesi sürecine 

verilen isimdir (GümüĢ, 2005: 84). 

Performans değerlendirmesi, kiĢilerin gerek kendilerini gözden geçirmeleri 

gerekse kurum tarafından zaman zaman gözden geçirilmeleri, iĢgal ettikleri rolün 

gereklerini ne düzeyde yerine getirdiklerini görmek bakımından önemlidir 

(http://www.humanresourcesfocus.com/iky07.asp). 

Performans değerlendirmesi, tek tek kiĢilerin performans değerlemelerinin 

yanında kurumun bütün olarak performans değerlemesi de söz konusu 

olabilmektedir. “Kurumsal Performansın” ölçümünde üretim planlama raporları gibi 

nesnel ölçümlerden yararlanılır. Bunlar verimlilik analizleridir ve kısmi verimlilik, 

çok öğeli verimlilik, toplam verimlik ölçümü gibi verilerdir 

(http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=506).  

Performans değerlemesi bilgilerinin baĢlıca kullanım alanları aĢağıdaki gibi 

sıralanabilir: (Süngü, A., 2004:13) 

• Stratejik planlama, 

• Ücret-MaaĢ yönetimi, 

• Kariyer geliĢtirme sistemi, 

• ĠĢten ayırma kararlarının belirlenmesi, 

• Eğitim ihtiyacının belirlenmesi, 
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• Personelin uyarılması, 

• YerleĢtirme kararlarının alınması, 

• ĠĢ tasarımında yapılan yanlıĢların belirlenmesi, 

• Personel envanterinin çıkarılması, 

• ĠĢgörenlerin güçlü ve zayıf yanlarının ortaya çıkarılması, 

• Ast-Üst iletiĢiminin ve iliĢkisinin güçlendirilmesinde kullanılır. 

 

Performans değerleme belirli bir görev ve iĢ tanımı çerçevesinde bireyin bu iĢ ve 

görev tanımını ne düzeyde gerçekleĢtirdiğinin belirlenmesi çabası ve iĢçinin 

tanımlanmıĢ olan görevlerini belirli zaman dilimi içinde gerçekleĢtirme düzeyinin 

belirlenmesidir. Böylece kiĢi, kendi çalıĢmalarının sonuçlarını bir anlamda çıktılarını 

görür ve bireysel baĢarısının sonuçlarını değerlendirir. Diğer yandan kurum, kiĢi ile 

yaptığı iĢ anlaĢmasının koĢullarının ne oranda gerçekleĢtiği, çalıĢanın ilgi ve 

yeteneklerinin iĢe ne düzeyde yansıdığı, kiĢinin iĢ baĢarısı, görev tanımındaki 

standartlara ulaĢıp ulaĢmadığı, kariyer planlamasının ne düzeyde olacağı performans 

değerleme ile belirlenmiĢ olacaktır. Elde edilen sonuçlara göre kiĢiye yönelik baĢarı 

beklentisinin ne oranda gerçekleĢtiği belirlenmiĢ olur. Bu bilgiler sonucunda kiĢinin 

terfi etmesine, kariyer planlamasının yapılmasına, ücretinin artırılmasına, görevinin 

değiĢtirilmesine, iĢten çıkarılmasına, iĢinin zenginleĢtirilmesine ve benzeri kararlara 

ulaĢılabilir (www.humanresorces.com). 

 

1.7.4 Kariyer Yönetimi 

Kariyerin sözlük anlamı "bireyin, baĢlangıç yaptığı, yaĢamının üretken 

yıllarını kullanarak geliĢtirdiği ve genelde çalıĢma hayatının sonuna dek sürdürdüğü 

iĢ ya da pozisyon" olarak tanımlanmaktadır. Günümüzde yetiĢkin personel ve 

nitelikli insan gücünü iĢletmede tutabilmek ciddi bir sorundur. Bugün nitelikli iĢçi, 

ancak geliĢmeye açık bir kariyer yönetimi ile iĢletmede tutulabilmektedir. Onun 

içindir ki, tüm profesyonel organizasyonlar ciddi bir Ģekilde çalıĢanı için kariyer 

programları ve uygulamaları düzenlemektedir 

(http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003).  

Kariyer planlama faaliyetleri ile örgütteki kariyer yolları ve kiĢilerin bu 

basamaklara gelebilmesi için sahip olması gereken yetkinlikler belirlendikten sonra 

kariyer geliĢtirme programları ile iĢçinin eksiklikleri giderilerek gerekli kariyer 

basamaklarına ulaĢmalarına yardım edilmesi sağlanır. Kariyer planlama ve kariyer 

geliĢtirme kariyer yönetiminin iki ayağıdır ve biri olmadan diğerinin etkinliğinden 

söz edilmesi mümkün değildir. Kariyer yönetimi faaliyetlerinin iyi iĢlemesi için bir 

http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003
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taraftan kariyer planlama ile örgütün ve kiĢilerin kariyer hedeflerinin 

uyumlaĢtırılmasına çalıĢılır (GümüĢ, 2005: 77). 

Kariyer Planlama açısından en sık baĢvurulan tekniklerin baĢında; danıĢmanlık 

atölyeleri, kendini geliĢtirme materyalleri, kurslar, eğitim seminerleri söylenebilir. 

Bunlara ek olarak bizzat örgütler tarafından hazırlanan örgütün kimliğine ve 

kültürüne özgün okuma ve kiĢisel geliĢim kitapları, beceri, yetenek ve ilgi testleri 

gösterilebilir. Ayrıca büyük iĢletmelerde kariyer planlaması için kariyer 

danıĢmanları istihdam edilmektedir. DanıĢmanın yol göstericiliğinde kariyer 

planlama grupları oluĢturulmaktadır. ÇalıĢanların organizasyon içinde yatay olarak 

yer değiĢtirmesi anlamındaki iĢ rotasyonunun da kariyer yönetiminde etkin ve sıkça 

uygulanan bir yöntem olduğu söylenebilir 

(http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003  ).  

 

1.7.5 Ücret Yönetimi 

Ücret; “hem emeği karĢılığında çalıĢan insanların gelirini ve yaĢam düzeyini 

tayin edici bir öğe, hem endüstrinin geliĢmesine etki eden önemli bir maliyet öğesi, 

hem de milli gelirin çeĢitli gruplar arasındaki dağılım tarzını ve o toplumdaki sosyal 

adaletin ortaya çıkma oranını gösteren çok yönlü bir maliyet arz etmektedir” (Erben, 

2003: 54). 

ĠĢçilere verilen ücret, insan kaynakları yönetimi açısından da nitelikli iĢçileri 

örgüte çekebilmek, mevcut personeli örgütte tutabilmek, daha verimli çalıĢmalarını 

sağlamak için onları motive edebilmek ve örgütün performansını yükseltebilmek 

amacıyla büyük önem arz etmektedir. Ücret baĢlıca; ana ücret, fazla çalıĢma ücreti, 

primler, hafta tatili ücreti, genel tatil ücreti, yıllık izin ücretleri gibi öğelerden 

oluĢmaktadır. 

Önceleri ücret, piyasadaki arz ve talep durumuna göre, saf ekonomik 

yasalarla belirlenmekteydi. Yani, tıpkı her malda olduğu gibi iĢgücünde de arz talebi 

karĢılamıyorsa ücret yükseliyor, arz talebi aĢıyor ise ücret düzeyi düĢüyordu. Fakat 

zaman geçtikçe bazı iĢverenler, iĢçilerine ödedikleri ücretleri o zamanki en düĢük 

seviyenin bir miktar üzerine çıkarmanın verimi önemli ölçüde arttırabileceğini fark 

etmiĢ ve böylece birçok ücret sistemi geliĢtirilmiĢtir. Günümüzde ise, iĢletme 

yönetimlerini hala en çok düĢündüren konulardan biri iĢçilere ne ücret ödeneceği 

sorusudur. Çünkü ücretler iĢletmeler için bir maliyet kalemi olsa da, verimliliği 

doğrudan etkileyen en önemli faktörlerdendir. Aynı zamanda ücretler, iĢverenler 

tarafından iĢçi piyasasındaki nitelikli iĢçileri cezp ederek iĢletmelerinde istihdam 

http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003
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etmek ve bu iĢçilerin istihdamına süreklilik kazandırmak amacıyla da 

kullanılmaktadır (Erdem, 2007: 12). 

ĠKY bakımından iĢçilerin ücretlendirilmesi önemle ele alınmalı ve mümkün 

olduğunca objektif kriterlere göre davranılmalıdır. ĠĢçiler ne aldıkları kadar neden bu 

ücreti aldıklarını, ne zaman artıĢ olacağını, artıĢta nelerin rol oynadığını, 

performansın ücrete nasıl yansıdığını, statülere iliĢkin ücret standartlarının ne 

olduğunu bilmek durumundadırlar. Bu bilinmediğinde oluĢan belirsizlik ve özellikle 

de bu konuda iĢlev gören fısıltı gazetesi, kiĢilerin kuruma olan güvenini 

zedeleyebilir. Ayrıca, ücret yönetimi konusunda kiĢisel değerlendirmeler yapmadan 

önce kurumda uyulan bir sistemin olması gerektiği ve bu sistemin iĢlediğinin 

bilinmesi önemlidir. Genellikle organizasyon Ģeması belirgin, görev tanımları 

oturmuĢ kurumlarda her statüye iliĢkin ücret aralıkları önceden belirginleĢtirilir. 

KiĢiler bu aralıklara göre değerlendirilirler. Bu aralıklar belirlenirken baĢvurulacak 

kriterler ise ağırlıklı olarak emsal değerlerdir. Yani aynı sektörde aynı konumda 

verilen ücretler, bu konudaki yayınlar, ülkedeki enflasyon durumu ve belli ölçütler, 

ücret aralıklarının belirlenmesinde kullanılabilir 

(http://www.humanresourcesfocus.com/makale06.asp). 

 

 

1.7.6 ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı 

 

Bir baĢka önemli konu ise, iĢçilerin iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığıdır. ĠĢyerlerinde 

iĢin yürütülmesi ile ilgili olarak oluĢacak tehlikelerden ve sağlığa zarar verecek 

koĢullardan korunmak ve daha iyi bir iĢ ortamı yaratmak için yapılan metotlu 

çalıĢmalara “iĢ güvenliği” denir (Erdem, 2007: 10). Bu sayede güvenli bir çalıĢma 

ortamı sağlanacaktır. Güvenli çalıĢma ortamı da iĢ kazalarını ortadan kaldıracak yada 

minimize etmesinin yanında meslek hastalıklarını ortaya çıkaran sebepler üzerinde 

durarak, meslek hastalıklarının ortadan kalkmasına yardım edecektir. Ancak, örgütte 

meydana gelen her kazayı iĢ kazası olarak nitelendirmek doğru değildir. ĠKY ve iĢ 

güvenliği açısından bir olayın iĢ kazası olarak tanımlanabilmesi için olayın iĢyeri ve 

istihdamla bağlantılı olması gerekmektedir (GümüĢ, 2005: 72). 

ĠĢçi sağlığı ise; iĢçinin ifa ettiği görev sebebi ile meydana gelebilecek 

hastalıkların önceden belirlenebilmesi ve bu hastalıkların ortadan kaldırılmasın 

yöneliktir. 

Etkili iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı politikaları ile iĢ kazaları ve meslekten 

meydana gelen hastalıklar ortadan kaldırılabilecek yada minimize edilebilmesine 

olanak sağlanacaktır. ĠĢ kazaları ve meslek hastalıklarının ortadan kaldırılması da 

kayıp iĢ günlerini ortadan kaldırarak, verimliliğin yükselmesini sağlayacaktır. 

 

http://www.humanresourcesfocus.com/makale06.asp
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1.7.7 Endüstri ĠliĢkileri 

Literatürde endüstri iliĢkileri kavramı, daha çok örgütler ve örgütler 

aracılığıyla oluĢturulan kurumsallaĢmıĢ iliĢkilerin ifadesinde de kullanılmaktadır. Bu 

çerçevede; sendikalar ve sendika-siyaset iliĢkileri, toplu pazarlık süreci, çalıĢma 

iliĢkilerinden doğan uyuĢmazlıklar, grev ve lokavt konuları ile devletin çalıĢma 

iliĢkilerindeki rolü, endüstri iliĢkilerinin temel inceleme konuları olmaktadır 

(http://www.sosyalsiyaset.com/documents/ceko.htm). Endüstriyel iliĢkiler kavramı, 

endüstri sektörü baĢta olmak üzere tüm ücretli iĢçilerin, çalıĢma koĢullarının 

belirlenmesi ve belirlenen kuralların sistemleĢtirilerek uygulanması olarak 

tanımlanmaktadır (Sabuncuoğlu, 2000:242).  

Ġnsan kaynakları yönetimi ile sendikalar ile iliĢkiler konusu ikinci bölümde 

ayrıntılı olarak incelenecektir. 

1.7.8) Eğitim 

Hızlı endüstriyelleĢme öncesinde, iĢ; o iĢte çalıĢan kiĢilerden iĢyerinde 

öğrenilmekteydi. KiĢiler kendilerinden daha yaĢlı ya da ustası olan çalıĢanlardan iĢi 

öğrenmekteydiler (Byrne, 1999: 13). 19. yüzyılın sonlarında teknolojik yeniliklerle 

beraber birçok geleneksel el sanatları demode olmuĢtur.  Daha özel yeteneklerin 

yerini makineleĢme almıĢtır.  Bu noktada eğitimin konsepti de tamamen değiĢmiĢ 

oldu.  Akademik ve teknik eğitim önem kazanmıĢtır (Byrne, 1999: 14). 

21. yy ile ortaya çıkan önemli bir geliĢim bilginin hızla eskimesidir. Bilgi, bilgisayar 

teknolojisinde 1 yıl, elektronikte 2 yıl, muhasebe ve tıpta 3 yıl, iĢletmecilikte 4 yıl, 

diĢ hekimliği ve tıbbi operasyonlarda 10 yıl ve inĢaat tekniklerinde 15 yılda 

eskimektedir. ĠĢte böyle bir ortamda yeniliklere adapte olmak ve bilgiyi güncellemek 

ancak hizmet içi ve hatta yaĢam boyu eğitim ile gerçekleĢtirilebilir. ĠĢverenlerin bu 

eğitimi sağlayacak kurumlara olan ihtiyacının ise her zamankinden büyük olduğu 

açıktır (ILO, 1997, 7). 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin en önemli faaliyetlerinden biri olan eğitim, 

iĢçilerin davranıĢlarında, planlı bir Ģekilde istenilen değiĢiklikleri kazandırma 

sürecidir. Eğitim, iĢle ilgili yetkinliklerin iĢçilerce öğrenilmesini kolaylaĢtırmada 

iĢletme tarafından planlanmıĢ çabayı ifade eder. Bu yetkinlikler; baĢarılı iĢ 

performansı için gerekli olan bilgi, beceri veya davranıĢları içerir. Eğitimin amacı; 

http://www.sosyalsiyaset.com/documents/ceko.htm
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eğitim programlarının temelindeki bilgi, beceri ve davranıĢlara sahip olunması ve 

onları gündelik iĢ ve sosyal hayatta kullanabilmektir 

(http://www.ekocerceve.com/egitimGelisim/detay.asp?i=62).  

Son yüzyılda dünyamız, önceki yüzyıllara göre çok daha hızlı bir geliĢim 

göstermekte, buna bağlı olarak bilgiler süratle artmakta ve değiĢmektedir. Sanayi 

yaĢamı da bundan payını almakta ve buradaki hızlı geliĢmeler, insan faktörü üzerine 

eğilmeyi ve bu faktörü daha yararlı ve güçlü hale getirmeyi gerektirmektedir. 

Dolayısıyla insan kaynaklarından en iyi Ģekilde yararlanmak ve onu boĢa 

kullanmamak gerekir. Eğitime harcanan paralar artık bir yatırım olarak kabul 

edilmektedir. Eğitim yatırımları diğer parasal yatırımların yapılmasında, tasarruf 

sağlanmasına ve üretim unsurlarının etkin bir Ģekilde kullanılmasına yardımcı 

olmaktadır (http://www.ekocerceve.com/egitimGelisim/detay.asp?i=62). 

 

Eğitimi daha çok çalıĢanlar için büyük geri dönüĢümü olan bir ödeme olarak 

değerlendirmektedir. Ayrıca eğitimin hem çalıĢan için hem iĢveren hem de iĢletme 

açısından bir sigorta olarak değerlendirmektedir (Trentin, 2001: 49). 

1.8 ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ ĠLKELERĠ 

ĠKY ilkeleri, organizasyonda ĠKY iĢlevlerinin bütünlük ve istikrar içerisinde 

yürütülmesini sağlamaktadır. Bu ilkeler yöneticinin daha net kararlar almasında, 

yöneticiye yardımcı olmaktadır. ĠĢletmeden iĢletmeye ve zamana göre farklılık 

gösteren bu ilkeleri Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür (Argon ve Eren 2004: 61). 

a) Verimlilik 

b) EĢitlik 

c) Açıklık 

d) Gizlilik 

e) Yeterlilik 

f) Yansızlık  

g) Ġnsancıl davranıĢ 

h) Güvence 

Ġnsan kaynaklarının verimlilik ilkesi, iĢçinin fiziksel ve düĢünsel gücünden 

en yüksek düzeyde yararlanmaya elde edilen verimli çalıĢma temposunu sürekli 

kılmayı amaçlar (http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-

insan-kaynaklari-yonetiminde-temel-ilkeler-ve-degisen-fonksiyonlar.html). 

AnlaĢıldığı üzere burada ana amaç iĢçinin gücünden maksimum verimi elde 

etmektir. En üst düzey verimin elde edilmesi sonucunda verimli bir çalıĢma temposu 

http://www.ekocerceve.com/egitimGelisim/detay.asp?i=62
http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-insan-kaynaklari-yonetiminde-temel-ilkeler-ve-degisen-fonksiyonlar.html
http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-insan-kaynaklari-yonetiminde-temel-ilkeler-ve-degisen-fonksiyonlar.html
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ortaya çıkacaktır. Ortaya çıkan verimli çalıĢma temposunun korunması ve sürekli 

hale gelmesi bu insan kaynaklarının verimlilik ilkesinde esastır. 

Ġnsan kaynakları ilkelerinden eĢitlik ilkesinde ise, iĢçilere dil, din, ırk, renk, 

cinsiyet ve düĢünce ayrılığı gözetmeksizin eĢit davranılması olarak ifade edilebilir 

(Can vd., 2001: 17). Buradan da anlaĢıldığı üzere eĢitlik ilkesinde insan kaynaklarını 

oluĢturan kiĢilerin hiçbir ayrım yapmaksızın fırsat eĢitliğinin sağlanabilmesi esastır. 

ĠK politikasının oluĢturulabilmesi, uygulanabilmesi ve baĢarıya ulaĢması 

büyük ölçüde açıklık ilkesine bağlıdır. ĠĢletmelerde ki geliĢmeler ve haberler 

özellikle gizli tutulmamasını gerektiren haller dıĢından yöneticiler ve ilgili kiĢiler, 

iĢçiyi bilgilendirmelidir. Eğer iĢçiler bilgilendirilmez ise, her alanda meydana 

gelebilecek geliĢmelerden iĢçinin bilgisi olmayacak, bu durumda da iĢletme 

açısından yararlı olacak tüm geliĢmelere değiĢim açısından direnç gösterebilecektir 

(Sabuncuoğlu, 2000: 10). Bu durumda iĢletme verimliliğinin negatif bir biçimde 

etkilemesi kaçınılmaz olacaktır.  

Açıklık ilkesinin tam tersi olan gizlilik ilkesinde ise ĠK açısından, kiĢiye 

özgü iĢlerin gizli tutulmasının çalıĢanlar yönünden faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

Özellikle iĢçilerin motivasyonunu etkileyebilecek seviyede gizlilik içeren konuların 

sadece dosyalarda kalması gerekli bir durumdur (Sabuncuoğlu, 2000: 19). 

Yeterlilik ilkesinin bir diğer adı da liyakat ilkesidir. Ġnsan kaynakları 

yönetiminde baĢarı dıĢında hiçbir ölçütün kullanılmasını ifade etmektedir. Bu ilke 

sayesinde adalet kavramı tam olarak uygulanabilecektir. Yansızlık ilkesinde ise, 

iĢçilerin iĢe alımdan, uzaklaĢtırmaya kadar iĢgörenlerin dil, din, ırk, cinsiyet, 

düĢünce vb. farklılığına bakmadan tarafsız bir Ģekilde davranılmasını ifade 

etmektedir. 

Bir iĢletmenin izlediği insan kaynakları politikasında etkinlik ve verimlilik 

ilkesi büyük ölçüde ekonomik amaçlara dönüktür. Ekonomik etkinlik sağlamak bir 

kusur değildir. Ancak bunun yanında, insanların bulunduğu bir iĢletmede 

gereksinmelerini, bilgili kılınmalarını, değerlerini ve iĢte önceliklerini kullanmaları 

sağlanabilmesi insancıl davranıĢ ilkesini ifade etmektedir 
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(http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-insan-kaynaklari-

yonetiminde-temel-ilkeler-ve-degisen-fonksiyonlar.html ). 

Güvence ilkesi hem sosyal hem de ekonomik olarak değerlendirilmelidir. 

Çünkü bir iĢçi çalıĢtığı iĢletmede geleceğinin ekonomik ve sosyal açıdan güvence 

altında olmasını ister. ĠĢçi, çalıĢtığı iĢletmede ekonomik ve sosyal açıdan güvence 

altında olmadığını hissettiği takdirde tedirgin davranıĢlar sergileyebilecektir. Bu 

durumda iĢçinin verimliliği doğrudan etkilenecektir. ĠĢ güvencesin bireyin haklı 

nedenler olmadan iĢten uzaklaĢtırılmamasını ifade etmektedir (Yüksel, 2000: 28). 

Bu temel insan kaynakları ilkelerine ek olarak katılımcılık ve halef 

yetiĢtirme ilkeleri de eklenebilir. Katılımcılık ilkesi karalara katılım, sorun çözme ve 

sürekli iyileĢtirmede ve müĢteri memnuniyetinin sağlanmasında çalıĢanların gönüllü 

desteklerinin sağlanması için önemli bir ilkedir. Halef yetiĢtirme ilkesi ise; her bir 

yönetici görevini geçici ya da sürekli olarak doldurabilecek bir ast yetiĢtirmesi 

olarak tanımlanmaktadır (http://www.egitisim.gen.tr/Niyazi_ikyg.htm).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-insan-kaynaklari-yonetiminde-temel-ilkeler-ve-degisen-fonksiyonlar.html
http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-insan-kaynaklari-yonetiminde-temel-ilkeler-ve-degisen-fonksiyonlar.html
http://www.egitisim.gen.tr/Niyazi_ikyg.htm
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II. SENDĠKALAR 

 

2.1 ĠġÇĠ SINIFININ ORTAYA ÇIKMASI 

 

Tarihsel süreç değerlendirildiğinde, iĢçi sınıfının kitlesel olarak “Endüstri 

Devrimi (Sanayi Devrimi) ile sahneye çıktığı gerçeği karĢımıza çıkmaktadır. Sanayi 

devriminden önce de var olan fakat varlıkları kitlesel düzeye eriĢmemiĢ olan ücretli, 

iĢçiler ise, Sanayi Devrimi ile tarih sahnesine kitlesel bir biçimde çıkmaya 

baĢlamıĢlardır. BaĢka bir ifade ile “iĢçi sınıfı” iĢgücü içerisinde baĢat bir statüye 

sahip olmaya baĢlamıĢtır. (Saylı, 2002: 5) 

Endüstri Devrimi aslında atbaĢı giden iki dünyanın resmidir. Bir tarafta hızla değiĢen 

ve geliĢen teknolojinin insan yaĢamına getirdiği kolaylık; öbür yanda bu geliĢmenin 

sosyal boyutunun göz ardı edilmesi sonucu oluĢan sosyal sefalet. Endüstri 

devriminden aĢağı yukarı yüz sene sonra 1859'da yazdığı 'Ġki ġehrin Hikayesi' 

kitabında Charles Dickens, sanayi devriminin getirdiği nimetlere ve yarattığı 

sorunlara iĢaret ederken Ģöyle diyordu; "zamanların en iyisiydi, zamanların en 

kötüsüydü; aydınlığın mevsimiydi, karanlığın mevsimiydi; umudun baharıydı, 

umutsuzluğun kıĢıydı” (Güler, 2006: 61). 

 

En genel tanımla kapitalist toplumda iĢçi, iĢgücünü satma özgürlüğüne sahip, 

üretim araçlarında özgürleĢmiĢ, geçimini yalnızca veya ağırlıkla aldığı ücretle 

sürdüren ve iĢveren için artık değer üreten kiĢidir (Koç, 1995: 12). 

Sanayi devrimi ile meydana gelen toplumsal dönüĢümler iki yeni sınıfın 

ortaya çıkmasına olanak sağlamıĢtır. Bir tarafta iĢçi sınıfı diğer tarafta ise; sermaye 

sahipleri olan iĢveren sınıfı ortaya çıkmıĢtır.  

ĠĢçi artık kendisini ezen Ģeyin sermaye olduğunu, burjuva sınıfına karĢı mücadele 

etmesi gerektiğini görmemezlik edemez. Ve acil ekonomik ihtiyaçlarını karĢılamak, 

maddi durumunu iyileĢtirmek için sürdürdüğü bu mücadele zorunlu olarak, bireylere 

karĢı değil, ama bir sınıfa karĢı, yalnızca fabrikalarda ve iĢletmelerde değil, her 

zaman ve her yerde çalıĢanın omzuna binen ve onu ezen sınıfa karĢı bir savaĢa 

dönüĢür. Bu durumda fabrika iĢçisi tüm sömürülen halkın ileri temsilcisinden baĢka 

bir Ģey değildir (Lenin, 1998: 27). 

 

2.2) SENDĠKANIN TARĠHSEL GELĠġĠMĠ 

 

Sendikacılık hareketinin kökleri çok daha gerilere gitmesine rağmen asıl 

önemli atılımın ikinci dünya savaĢı sonrası döneme rastladığı bilinmektedir. Toplu 

sözleĢme alanında yerleĢik normların ortaya çıkmaya baĢlaması, iĢçilerin makro 
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iktisadi ve siyasi karaların alınmasında bir ciddi sosyal taraf olarak kabul görmeye 

baĢlaması yukarıda sözü edilen dönemle birlikte baĢlamıĢtır (Yazıcı, 1998: 115). 

Sanayi Devrimi olmadan önce toplumda hâkim olan çalıĢma düzeni de bu süreçte 

çok önemli bir role sahiptir. Gerek Batı'da gerek Osmanlı toplumunda esnaf ve 

küçük zanaat iliĢkilerini düzenleyen loncalar, sadece çalıĢma koĢullarının 

belirlenmesinde rol oynamamıĢlar, ayrıca ekonomik, sosyal ve hatta siyasi örgütler 

olarak kapalı bir sistem içinde toplum hayatında önemli fonksiyonlar görmüĢlerdir. 

Sendikalar kendilerinden önce toplum hayatında hâkim olan bu kuruluĢların 

birikimini kullanmıĢlardır. Çünkü loncalar ve benzeri kuruluĢlar, sadece çalıĢma 

hayatı üzerinde değil aynı zamanda toplumun birçok yapısını derinden etkileyen 

özelliklere sahiptirler (Güler, 2006: 60). 

 

II. Dünya SavaĢı sonrası çalıĢma iliĢkileri döneminde sendikaların daha aktif 

bir rol alması, bu dönemde iĢleyen refah devleti anlayıĢıyla birleĢince, sendikalar 

iĢçilere yönelik makro ekonomik ve siyasi kararların alınmasında önemli bir sosyal 

taraf olarak kabul görmeye baĢlamıĢtır (Kök, 2006:103) 

Sendikacılığın dünyadaki seyrine bakıldığında, sendikal hareket 19. yüzyılın 

baĢlarından son çeyreğine kadar uzun bir mücadele süreci yaĢayarak doğuĢ ve 

tanınma dönemi geçirmiĢ, kuruluĢ dönemini 20. yüzyılın baĢlarına doğru 

tamamlayabilmiĢtir. Sendikacılık, toplu pazarlık ve grev hakkı gibi vazgeçilmez 

kurumsal yapılanmalarına 20. yüzyılın ilk çeyreğinde kavuĢabilmiĢtir. Sendikacılık 

altın çağını 2. Dünya SavaĢı sonrasında 1973 petrol krizine kadar devam eden bir 

süreçte yaĢamıĢtır. 1980 sonrasında ise giderek güç kaybetmeye baĢlamıĢ; “insan 

kaynakları yönetimi” sendikal örgütlere alternatif gösterilerek “sendikasız endüstri 

iliĢkileri” gündeme getirmiĢtir (Çiftçi, 2004: 5).  

 
Sendikaların kaybı sadece üye sayısı ile sınırlı kalmamıĢtır. 1974 yılında Ġngiliz 

Kömür Madencileri Sendikası Muhafazakar hükümeti devirmiĢti. On yıl kadar sonra, 

1985‟te bu kez Muhafazakar Margaret Thatcher hükümeti madencilerin grevini 

kırdı. Aynı yıllarda ABD‟de Ronald Reagan yönetimi hava kontrolörlerinin grevini 

baĢarısızlığa uğrattı. Bu geliĢmeler bir dönüm noktasına iĢaret ediyordu. 

Sendikaların savaĢ sonrası iktidarına karĢı ağır bir “taarruz” baĢlıyordu. Sendikaların 

geleneksel olarak güçlü bağlarla bağlı olduğu sol ve sosyal demokrat partilerle 

bağları zayıflıyor ve sendikalara güven azalıyordu. Sendikalar ve iĢçi hareketi 

toplumun diğer kesimlerinden izole oluyor. Ġngiliz ĠĢçi Partisi içinde sendikaların 

etkinliği azaltıldı. Ġspanya, Fransa, Ġngiltere, Ġsveç gibi pek çok batı Avrupa 

ülkesinde sendika-siyaset bağı zayıfladı, eski gücünü yitirdi (Çelik 2005: 60). 

 

Ülkemizdeki sendikalar da, 1970‟li yıllardan sonra ortaya çıkan ekonomik, 

sosyal ve siyasal geliĢmeler, teknolojik ilerlemeler, 1980 askeri müdahalesi ve 
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kendilerinden kaynaklanan nedenlerden dolayı üye kayıpları yaĢamakta ve son 

yıllarda bu süreç hızlanmaktadır (Yorgun, 2007: 51) 

1970‟li yıllara gelindiğinde özelikle ABD‟de sürekli bir büyüme gösteren 

sendika üyeliği rakamları, bu tarihten itibaren olgunluğa eriĢmiĢ ve 1980‟li yıllarda 

hızla düĢmeye baĢlamıĢtır (Rue and Byars, 2000: 412). 

 

Sanayi devrimi ile ortaya çıkan gayri insani süreç değinildiği gibi sendikal mücadele 

için bir zemin oluĢturmuĢtur. Bağımlı çalıĢanlar yani iĢçiler büyük fabrikalarda seri 

imalat için çalıĢan yığınsal gruplara dönüĢmüĢtür. Önceleri liberal ekonomik 

anlayıĢın etkisiyle çalıĢma hayatına herhangi bir müdahale olmamıĢtır dolayısıyla 

bağımlı çalıĢanlar olarak nitelenen "iĢçi" ler çok kötü çalıĢma koĢullarıyla karĢı 

karĢıya kalmıĢlardır. Uzun çalıĢma saatleri ve kötü çalıĢma koĢulları karĢısında 

iĢçiler kendi aralarında örgütlenerek haklarını savunmaya baĢlamıĢlardır. Bir tepki 

olarak baĢlayan bu hareketler yer aldığı ülke koĢullarına ve benimsediği amaçlara 

göre baĢta Ġngiltere olmak üzere geliĢmiĢ sanayii ülkelerinde önceleri yasaklanmıĢ, 

daha sonra sırasıyla Ġngiltere' de 1824, Fransa' da 1864 ve ABD' de 1842 yılında 

çıkarılan yasalarla serbest bırakılmıĢtır. Alman çalıĢma hayatı ise diğer sanayileĢmiĢ 

ülkelere nazaran biraz daha farklı bir yapı arz etmektedir. Bu ülkede gerçek anlamda 

endüstrileĢme, ancak, 19.yüzyılın ikinci yarısında kendisini göstermeye baĢlamıĢtır. 

Almanya da zaman, zaman sendikal özgürlük kesintiye uğramıĢ olsa da; 1861 

yılında Saksonya'da ve 1869 yılında Kuzey Almanya Federasyonunda bu yasak 

kaldırılmıĢtır (Güler, 2006: 61). 

 

ĠĢçi örgütlenmeleri Osmanlı Ġmparatorluğu döneminde var olmasına karĢılık, 

sendikal örgütlenme 1960‟lara kadar Türkiye‟nin ekonomik ve sosyal düzeni 

üzerinde her hangi bir rol oynamamıĢtır. ĠĢçilerin dayanıĢmasını sağlamak üzere 

1854 yılında kurulan, “Osmanlı Amele Cemiyeti” ve 1871 yılında kurulan  “Osmanlı 

Ameleperver Cemiyeti”2 gibi örgütler ile 1776 yılında Kütahya Fincan ĠĢçileri'nin 

haklarını düzenleyen sözleĢme iĢçi hareketinin tarihsel geliĢiminde önemli bir yere 

sahiptir. Bu örgütleri sendika, sözleĢmeyi de günümüzün toplu iĢ sözleĢmesi gibi 

algılamak mümkün değilse de o günün Ģartları dikkate alındığında önemli 

uygulamalar olduğu açıktır (Yorgun, 2005: 138). 

Türkiye Cumhuriyeti kurulduğun zaman önemli bir sanayileĢme yoktu, 

dolayısıyla ne sermaye vardı, ne de emek (Koray, 1998: 77). Türkiye'de çağdaĢ 

anlamda iĢçi-iĢveren iliĢkilerinin temeli 1961 tarihli Anayasa ile atılmıĢtır. 1961 

Anayasası iĢçi ve iĢverenlere sadece sendika kurma hakkını vermekle kalmamıĢ, aynı 

zamanda toplu iĢ sözleĢmesi ve grev ve lokavt haklarını da tanımıĢtır 

(http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=125&id=8).  

http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=125&id=8
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1980 sonrasında sendikal hareket sadece yoğun bir siyasi baskıyla 

karĢılaĢmadı. Bu baskı, aynı zamanda, sendikaların iĢlevlerini yitirmiĢ, günümüze 

ayak uydurmaları imkânsız, en iyi durumda yararsız en kötü durumda da vatana 

millete zararlı örgütler oldukları fikri de yaygın bir biçimde iĢlendi (Buğra vd, 2006: 

12). Sendikal alanda 1983 tarihli yasa değiĢiklikleri ile 1963‟den beri süren sendikal 

haklarda belirgin geriletmeleri sağlamıĢtır (Lordoğlu, 2004: 82).  

ĠĢ güvencesi yasasının 30‟dan az iĢçi çalıĢtıran iĢyerlerine uygulanmaması 

ise, zaten örgütlenmenin önünde çeĢitli engellerin olduğu bir durumda, sendikacılığı 

iyice zorlaĢtırır niteliktedir (Buğra vd, 2006: 23). 

Türkiye‟de ve Dünyada yaĢana geliĢmeler sendikal hareketin artık bir 

geniĢleme değil mevcut alanları muhafaza yönelik bir savunma sendikacılığına doğru 

kaydığını göstermektedir. Bu alanda özellikle 1970‟li yıllardan itibaren baĢlayan 

ekonomik krizin iĢgücü maliyetlerini düĢürmeye çalıĢmasında önemli bir etken 

olduğunda birçok farklı görüĢün uyumlu olduğu görülmektedir. ĠĢgücü maliyetlerinin 

birçok batı ülkesi için yüksek seyretmesi ilk etapta bu maliyetlerin azaltılması 

yönündeki çabaları yoğunlaĢtırmıĢtır. 1973 yılından itibaren yükselen iĢsizlik 

oranları sendikalar için gelecekteki tehlikenin habercisi olmuĢtur (Lordoğlu, 2004: 

83). Petrol Ģokları ve ekonomilerde oluĢan daralmalar nedeni ile “altın çağın” sona 

ermesi, iĢletmelerde iĢçi lehine oluĢan yapısal ve kültürel dönüĢüm, sendikaların 

etkinliğini yitirmesi ve üye kaybetmesi ile ortaya çıkan sendikal güç kaybı toplu 

pazarlık mekanizmasının yeniden iĢletme merkezli bir eğilim kazanmasına engel 

olamamıĢtır (Saylı, 2002: 19). 

Sendikaların bugün ki sorunları arasında Ģiddetli üye kaybı döngüsü, mevcut 

yetenekleri reddetme, ortaya çıkmıĢ olan moral bozukluğunun (demoralizasyon) 

istihdam, yetkilendirmek ve temsil döngülerinin dönüĢümünü sağlayamamak olarak 

ifade edilebilir ( Hyman, 2002: 9). 

 

2.3 SENDĠKANIN TANIMI 

 

Sendika teriminin menĢei çok eskilere dayanır. O günlerin kullanımı ile 

sanayii devriminden sonraki kullanım arasında çok büyük farklar vardır. Roma ve 

Yunan hukuk sistemlerinde kullanılan "syndic" terimi, bir birliğin (site'nin) temsilini 
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sağlamakla görevli kimseleri ifade ediyordu; "sydicat" terimi "syndic"'in 

fonksiyonlarını, daha sonra da bu fonksiyonların icrasını ifade etmek için 

kullanılmıĢtır (Güler, 2006: 63). Türkiye Cumhuriyeti Sendikalar Kanununa göre 

iĢçilerin veya iĢverenlerin çalıĢma iliĢkilerinde ekonomik, sosyal haklarını korumak 

ve geliĢtirmek için meydana getirdikleri tüzel kiĢiliğe sahip kuruluĢlara denilir 

(http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/legislation/act2821.htm). 

Marx‟a göre sendikalar dağınık iĢçileri bir araya getiren ve onlara ilk sınıf 

eğitimini veren örgütler, “sosyalizm okullarıdır” (Çelik, 2005: 56). 

En basit anlamda ise sendikalar, iĢçi veya iĢverenlerin daha örgütlü bir 

Ģekilde hareket edebilmelerine olanak sağlayabilmek için bir araya gelerek 

oluĢturdukları kuruluĢlardır. 

2.4 SENDĠKALARIN AMAÇ VE ETKĠNLĠKLERĠ 

 

2.4.1 Sendikaların Amaçları 

Demokratik toplumun temel unsurlarından biri olan iĢçi sendikacılığı, tarihsel süreç 

içerisinde iĢçilerin yaĢam standartlarının korunması ve geliĢtirilmesinde, çalıĢma 

hayatında adalet ve eĢitliğin sağlanmasında, çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesinde 

ve piyasa ekonomisinin iĢleyiĢi içerisinde ekonomik ve sosyal hakların 

unutulmamasında önemli rol oynamıĢtır. Ancak, yüzyılı aĢan dönemde vazgeçilmez 

bir sosyal taraf olarak kendisini kabul ettiren sendikal hareket, günümüzde iç ve dıĢ 

dinamiklerin yarattığı köklü değiĢim sürecinden önemli derecede etkilenmiĢ ve 

etkilenmeye de devam etmesi kaçınılmazdır (Selamoğlu, 2004: 39). 

 

GeniĢ anlamda sendikacılıkta ana amaç, toplumsal ve ekonomik yönden zayıf 

olan iĢçi kitlesinin güçlü sermaye karĢısında ezilmesinin önlenmesi ve emekle 

sermaye arasında optimal bir sosyal dengenin kurulmasına katkı sağlamasıdır. Daha 

geniĢ bir çerçeveden bakıldığında sendikaların amaçları Ģöyle sıralanabilir: (Avar, 

2006: 5). 

 Sendikalar, refah devleti anlayıĢını benimsemiĢ, dolayısıyla 

faĢizm, komünizm, gericilik, yoksulluk ve sefaletle savaĢı 

amaç edinmiĢlerdir 

 ĠĢçileri çeĢitli iĢkolları içinde birleĢtirmek ve tek bir amaç 

etrafında toplamak. Din, mezhep, ırk, cins, inanç ve siyasi 

kanaatlerin ötesinde bir iĢçi topluluğu kurmaktır. 

 Milli gelirin devamlı artıĢını ve iĢçinin bu gelirden hakkı olan 

payı almasını sağlamak. 

http://www.ilo.org/public/turkish/region/eurpro/ankara/legislation/act2821.htm
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 ĠĢçilerin adil bir ücretle, buna bağlı olarak insanca bir 

yaĢantıya kavuĢmaları için çalıĢmak. 

 Ülkenin geliĢme seyrine paralel olarak iĢçilerin en iyi çalıĢma 

Ģartlarına kavuĢmalarını sağlamak. 

 ĠĢçilerin ölüm, hastalık, sakatlık ve iĢsizlik gibi korkularını 

ortadan kaldırmak ve onları geleceğe güvenle bakabilir hale 

getirmek. 

 ÇalıĢan kiĢinin toplum içinde değerini yükseltmek. 

 ĠĢçiyi iĢinin ehli ve her geçen gün biraz daha verimli hale 

getirmek; her türlü bilgisizliği ortadan kaldırmak. 

 Bütün dünya iĢçilerini haklı davalarında desteklemek. 

 ĠĢçi lehine kanunlar çıkmasını sağlamak. 

 

2.4.2 Sendikaların Etkinlikleri 

 

Sendikal hareket 19. yüzyılın sonları ve 20. yüzyılın baĢlarında tarih 

sahnesinde boy göstermeye baĢlamıĢtır. Sendikal hareket II. Dünya SavaĢı sonrasına 

kadar birçok badireler atlatmıĢtır. Ancak II. Dünya SavaĢı sonrasında çok güçlü bir 

rol kazanmıĢtır. Etkinliği doruk noktaya ulaĢmıĢ sendikalar devlet yöneticileri, 

siyasiler tarafından da sözü dinlenen kuruluĢlar noktasına ulaĢmıĢtır.  

Sendikal hareketin etkinliğini önemli derecede etkileyen nedenlerden biri hızı 

ve yaygınlaĢma süreci kontrol edilemeyen teknolojik geliĢmedir. Peter Drucker‟ın 

ifadesiyle, teknolojik geliĢmeler sonucunda 2020 yılı itibariyle küresel iĢgücünün 

%2‟sinden daha azı geleneksel kitle üretimi içerisinde istihdam edilebilecektir. 

Örneğin, çelik endüstrisinde önemli Ģirketlerden biri olan US Steel Ģirketi, 1980 

yılında 120.000 iĢçi ile ürettiği miktarın daha fazlasını, 1999 yılında 20.000 iĢçi ile 

üretebilmiĢtir (Selamoğlu, 2004: 43). 

1980 sonrasında büyük oranda siyasi tercihlere bağlı olmaksızın, hemen 

hemen her siyasal iktidar sendikal hareketle olan iliĢkisini mesafelendirmiĢtir. Bu 

bağlamda siyasal desteğini kaybeden iĢçi sendikacılığının kamu ve özel sektörde 

temsil gücünün de zayıfladığını ileri sürmek yanıltıcı olmayacaktır (Selamoğlu, 

2004: 44). 
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Türk sendikacılığının örgüt yapısı genel bir değerlendirmeye tabi 

tutulduğunda yasalardan, ekonomik yapıdan ve sendikalar arası mücadelelerden 

kaynaklanan olumsuz etkiler nedeniyle oldukça zayıf kaldığı görülmektedir (Yorgun, 

2005: 151). 

UlaĢılan “yeni” aĢamayı ifade etmek için, 1960‟lara doğru Harvard, Stanford, 

Columbia gibi prestijli Amerikan iĢletme okullarında kullanılmaya baĢlanan, yine bu 

çevrelerden çıkmıĢ bazı iktisatçılar tarafından popularize edilen ve son yılların 

“gözde” kavramlarından biri haline gelen “küreselleĢme” kendine bir yandan 

“tutkulu” yandaĢlar, öte yandan “alerjik” karĢıtlar yarattı. Belirleyici yönü iktisadi 

olmaklar birlikte “küreselleĢme olgusu siyasal, kültürel yönleriyle de gündeme 

getirilmiĢtir (Akkaya, 2003: 101). 

Gerçekte, geleneksel sanayilerde örgütlenmiĢ olan, değiĢen ekonomik ve 

politik çevreye, teknolojik değiĢime, küreselleĢme sürecine ve iĢgücü piyasasındaki 

farklılaĢmaya uyum sağlayamayan ve alternatif politikalar üretemeyen sendikalar 

kriz içindedir (Baydur, 1996: 73). 

 

2.5 KÜRESELLEġME – SENDĠKA ĠLĠġKĠSĠ 

 

Kavram olarak. “küresel”(global) sözcüğünün kökeni, 400 yıl öncesine gitse 

bile, “küreselleĢme” (globalizasyon), oldukça yeni bir kavramdır. 1960‟larda ortaya 

çıkan küreselleĢme kavramı; 1980‟lerde sıkça kullanılmaya baĢlanmıĢ, 1990‟larda ise 

bilim adamlarının önemini kabul ettiği anahtar bir sözcük haline gelmiĢtir 

(Bozkurt,2000). KüreselleĢme, 18. ve 19. yüzyıldan itibaren devam eden bir süreç 

olarak değerlendirilse bile; özellikle 20. yüzyılın son çeyreğinde geçmiĢtekinden çok 

farklı bir çehre ve hız kazandığı söylenebilir (Zincirkıran, 2005). Marx‟ın 

küreselleĢme öngürüsü; kapitalizmin nihai sonucu olduğu yönündedir. (Kogut ve 

Gittelman, 1997: 220). KüreselleĢme bir kaotik ortam yaratmıĢ olsa da, meydana 

gelen kaos düzensizlik değildir. Kaos kelimesinin ilk akla getirdiği Ģey karmaĢa ve 

düzensizlik olsa da, kaos düzensizlik değildir. Kaos; bir sistemde doğan periyodik 

olmayan, kestirilemeyen ve baĢlangıç Ģartlarına hassas bağlılık gösteren davranıĢtır 

(http://www.e-akademi.org/makaleler/eerdemir-1.htm). 

http://www.e-akademi.org/makaleler/eerdemir-1.htm
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KüreselleĢme sürecinin en önemli etkilerinden biri çalıĢma iliĢkileri ve iĢgücü 

piyasaları üzerindeki makro ve mikro düzeydeki değiĢimlerdir. Bu değiĢimlerden en 

belirgin olanı ise, küreselleĢmenin örgütsel hareket ve onun temsilcisi olarak 

sendikalar üzerine etkileridir (Kök, 2006: 103). Örneğin, Ford Almanya‟da grev 

olması durumunda bu pazarın ihtiyacını rahatlıkla Ford Belçika ve Ġngiltere‟den 

karĢılayabilmektedir. Bu parçalanmıĢlık sendikaların elindeki en güçlü silah olan 

grevin dahi küresel iĢleyiĢte etkinsizleĢtiğini göstermektedir (Kök, 2006: 105). 

KüreselleĢme ile beraber Ģirketler uluslar arası bir boyut kazanmıĢlardır. Bu sebeple 

her hangi bir ülkede iĢletme, grevle yüz yüze kalmıĢ olan iĢletme üretimini rahatlıkla 

baĢka bir ülkeye kaydırmıĢtır. Tüm bu olanlar sendikaların en büyük yaptırım gücü 

olan grev kozunun ellerinden kayıp gitmesine sebebiyet vermiĢtir. 

II. Dünya SavaĢı‟ndan sonra ve özellikle de 1970‟lerden sonra hızla geliĢen 

küreselleĢme sürecinin çalıĢma hayatına getirdiği bir baĢka önemli yenilik, esnek 

çalıĢma veya standart dıĢı çalıĢma olarak adlandırılan çalıĢma biçimleridir. Bu 

değiĢimler sendikal etkililiğin azalmasına sebep olmuĢtur.  

KüreselleĢme beraberinde küresel rekabeti de getirmiĢtir. Küresel rekabet 

koĢullarında sendikaların neden olduğu maliyetlerin altından kalkamaz hale 

gelmeleri ise sendikaları negatif yönde etkilemiĢtir 

(http://www.gazetem.net/ainselyazi.asp?yaziid=47). Küresel rekabet, teknolojik ve 

örgütsel yenilikler, finansal değiĢimler ve hizmetler sektörünün geniĢlemesi karmaĢık 

yeni ekonomik yapılar ve sendikal düzenlemeleri beraberinde getiren sosyal 

değiĢiminin bazı örneklerindendir (Costa, 2006: 49). Çok uluslu Ģirketler sebebi ile 

sendikalar küresel anlamda zorluklarla karĢılaĢmaktadırlar (Ange ve Lopez, 2007:  

3).  

 

2.6 SENDĠKALAġMA ORANLARINDAKĠ DEĞĠġĠM 

 

II. Dünya SavaĢı‟nın akabinde sendikaların güçlendikleri gerçeği karĢımıza 

çıkmaktadır. 1970‟lerden sonra ise, birkaç istisnai ülke haricinde sendikalaĢma 

oranlarının düĢtüğü gözlemlenmektedir. Bazı ülkelerde bu düĢüĢ çok yüksek 

oranlarda seyrederken; bazı ülkelerde nisbeten daha düĢüktür. 

http://www.gazetem.net/ainselyazi.asp?yaziid=47
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Ġngiltere‟de 1979-1993 aralığı incelendiğinde sendikaların üye sayılarının 4.5 

milyon kiĢi azaldığı göze çarpmaktadır ( Salamon, 1998: 61). Ġngiltere‟de 1920 

yılında hemen, hemen 1384 sendika varken, 1998‟de bu rakam 224‟de 2000 yılında 

ise 221‟e gerilemiĢtir Yine Fransa‟da 1912 yılında % 8 olan sendikalaĢma oranının 

1989‟da %10.2 olması son derece önemlidir (Kök, 2006: 104). Her ne kadar 1912 ile 

1989 verileri karĢılaĢtırılmasında %2‟lik pozitif yönde bir artıĢ olduğu tespit edilmiĢ 

olsa da, 1912‟deki iĢletme ve iĢçi sayısı ve sanayileĢme oranı ile 1989‟daki iĢçi, 

iĢletme sayısı ve sanayileĢme oranı göz önünde bulundurularak, bu artıĢın daha çok 

negatif olduğu değerlendirilmesinin yapılması mümkündür.  

Kanada örneğine bakacak olursak karĢımıza söyle bir sonuç çıkmaktadır. 

1992‟de %33.2 olan sendikalaĢma oranı, 1997‟de %31.7 düĢmüĢtür. 1976‟da ise bu 

oran %43‟tür (Costa, 2006: 48). Bu bilgiler ıĢığında Kanada‟da ki sendikalaĢma 

oranındaki düĢüĢ bize fikir vermektedir. 

Kanada sendikacılığında son dönemde görülen bir çok geliĢme gözlemlenmektedir. 

Ġskandinav ülkelerinde olduğu gibi Kanada‟nın da kendine özgü, sendikaları 

toplumsal birlikteliğin bir parçası olarak gören yaklaĢımı, küreselleĢmenin 

sendikalaĢma açısından yaratmıĢ olduğu olumsuz durumu ortadan kaldırmaya 

yetmiĢtir. Kanada‟da endüstriyel demokrasiye iĢlerlik kazandırılması, sendikaların 

faaliyetlerini çeĢitlendirmeleri ve yeni üyelerine özel hizmetler sunabilmeleri, 

sendikaların üye sayılarını artırmalarına neden olmuĢtur. Ġstihdamın yapısal 

özellikleri bakımından ortaya çıkan olumsuz durumu ise alınan tedbirlerle olumlu 

hale getirmeye baĢlamıĢlar üye kayıpları minimize edilmiĢtir (Kılıç, 1999:9). 

 

 Her ne kadar üye kayıpları minimize edilmiĢ olsa da süreç devam etmektedir. 

1985-1995 yılları arasında Dünya iĢgücünün sendikalaĢma oranları % 16‟dan % 

8,5‟e gerilemiĢtir (Tanrıverdi vd. 2002: 18). 

Tablo 1‟de Dünya‟daki sendikalaĢma oranlarındaki değiĢim gösterilmektedir. 

Tablo incelendiğinde istisna olarak birkaç ülke haricinde 1985-1995 aralığında 

nerede ise tüm ülkelerin sendikalaĢma oranlarında azalma olduğu görülecektir. 

 

Tablo 1: 1985-1995 Arasında Dünyadaki SendikalaĢma Oranlarındaki DeğiĢim 

Ülke Tarım dışı işgücünde 

sendikalılaşmada değişim oranı 

1985-1995 (%) 

Ücret ve maaşlılarda 

sendikalılaşmada değişim oranı 

1985-1995 (%) 

Mısır -23.9 -9.1 

Kenya -59.6 ….. 

Güney Afrika 40.7 130.7 

Uganda -49.9 ….. 

Zambiya -33.3 …… 
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Arjantin -47.9 -42.6 

Kanada -0.6 1.8 

Kolombiya -37.3  

Meksika -42.7 -28.2 

ABD -15.2 -21.2 

Uruguay -41.4  

Venezuella -42.5 -42.6 

Avustralya -29.6 -29.6 

Çin -7.8  

Hindistan -18.2  

Malezya -13.4  

Yeni Zelanda -50.7 -55.1 

Pakistan -13.4  

Filipinler 24.1 84.9 

Singapur -20.4 -18.1 

Avusturya -29.2 -19.2 

Belçika -9.2 -0.2 

Çek Cumhuriyeti -52.8 -44.3 

Danimarka 1.2 2.3 

Finlandiya -2.8 16.1 

Fransa -47.4 -37.2 

Almanya -3.5 -17.6 

Yunanistan -34.5 -33.8 

Macaristan -39.2 -25.2 

Ġrlanda -12.5 -12.6 

Ġsrail -76.9 -77.0 

Ġtalya -7.0 -7.4 

Hollanda -6.7 -11.0 

Polonya -42.6 -42.5 

Portekiz -53.7 -50.2 

Romanya -19.8  

Slovakya -31.9 -19.8 

Ġspanya 56.2 62.1 

Ġsveç -2.7 8.7 

Ġngiltere -27.2 27.7 

Kaynak: Akkaya, 2003: 105 

1995 için ÇalıĢma ve Soysal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB) tarafından 

açıklanan sendikalaĢma oranı ise % 68.3‟tür. Dünya Bankası tarafından hazırlanan 

Dünya GeliĢme Raporu‟nda ise (1998) Türkiye % 9.1 ile OECD ülkeleri arasında en 

düĢük sendikalaĢma oranına sahip ülke olarak açıklanmıĢtır (Kök, 2006: 110). Bu iki 

farklı veriden hareketle hesaplama metotlarının gerçeği yansıtmadığından  Devlet 

Ġstatistik Enstitüsü (DĠE) ve ÇalıĢma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı (ÇSGB) 

verilerinden yararlanılarak; Lordoğlu ve Çelik‟in hazırladığı Türkiye‟deki 

sendikalaĢma oranları Ģu Ģekildedir. 
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Tablo 2: 1988-2004 Yılları Arasında Türkiye‟deki SendikalaĢma Oranlarındaki 

DeğiĢim 

Yıllar ĠĢçilerin SendikalaĢma Oranı 

(%) 

Toplam SendikalaĢma Oranı 

(%) 

1988 22.2 22.2 

1989 21.8 21.3 

1990 19.3 18.7 

1991 20.8 19.8 

1992 18.8 20.5 

1993 19.6 19.4 

1994 17.0 16.9 

1995 14.8 13.5 

1996 14.4 12.7 

1997 12.2 13.7 

1998 12.1 12.5 

1999 12.6 11.0 

2000 10.1 10.1 

2001 10.1 10.0 

2002 9.5 16.9 

2003 8.9 15.0 

2004 8.1 15.1 

Kaynak: Çelik ve Lordoğlu, 2006: 27 

 

Bu tablodan hareketle; Türkiye‟de 1988 ile 2004 arasında geçen 16 sene 

içerisinde iĢçilerin sendikalaĢma oranında yaklaĢık olarak %14‟lük bir azalma, 

toplam sendikalaĢma oranında ise % 7‟lik bir azalma olduğu gerçeği karĢımıza 

çıkmaktadır. 

20. yüzyılın en baĢarılı kuruluĢu olarak nitelendirdiği sendikalar hakkında 

Peter F. Drucker Ģu ifadeyi kullanmaktadır “ iĢçi sendikası sanayi iĢçisiyle yükseldi; 

aslında sanayi iĢçisinin kendi kuruluĢuydu. Sanayi iĢçisiyle birlikte çöküyor (Saylı, 

2002: 19). 

Son 20 yılda iĢgücünün nitelik yapısında meydana gelen değiĢmeler, iĢçileri 

de nitelikli iĢgücü kapsamına sokmuĢtur. Bunun sonucu olarak, sendikaların 

geleneksel ilgi alanına giren çalıĢan sayısı 1970‟lerden sonra sürekli azalmıĢ ve 

iĢletme içinde daha üst bir seviyeye geçiĢ yapmıĢtır. Böylece geleneksel personel 

yönetiminin ilgi alanı geniĢlemiĢtir (ġenkal, 1999: 37). 

Özellikle sanayileĢmiĢ Batı ülkelerinde ve elbette öncelikle Avrupa‟da bacaların 

yerini bürolar, baca endüstrisinin yerini hizmet sektörü, sanayi proletaryasının yerini 

giderek heterojenleĢen, çok katmanlı hale gelen yeni bir iĢçi/ücretli sınıf almıĢtır. 

Hizmet sektörü ezici bir üstünlüğe kavuĢmuĢtur. Standart olmayan çalıĢma biçimleri 

(part-time, geçici istihdam, tele çalıĢma, eve iĢ, taĢeronluk) geliĢmiĢ ve istihdamın 

giderek kuralsız ve güvencesiz hale gelmiĢtir. "Mümkün olduğu kadar çok esneklik, 

olabildiğince az kural" postfordist dönemin sloganı olmuĢtur. Esnek ve standart 
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olmayan çalıĢma biçimleri iĢgücü piyasasını parçalamıĢ, dayanıĢma bilincini 

zayıflamıĢ ve sendikaların geleneksel örgütlenme modellerini zorlamıĢtır (Çelik, 

2005: 57). 

 

Sendikalar genelde üretime göre tasarlanmıĢ ve örgütlenmiĢ olduklarından 

ortaya çıkan yeni üretim teknikleri karĢısında bir örgütlenme sorunu yaĢamaktadırlar 

(ġenkal, 1999: 64). Hizmetler sektörünün hızla büyümesi ile sayıca artan beyaz 

yakalı iĢçiler için ne sendikalaĢma bir gelenek ya da bir miras olarak algılanmakta, 

ne de ortak dayanıĢma duygusu yüksek olmaktadır. Hem çalıĢma koĢulları nedeniyle 

hem de daha çok orta sınıf değerlerine sahip olduklarından, hizmet sektöründe 

çalıĢanlar sendikal mücadele yerine bireysel mücadeleyi yeğlemektedirler (Yorgun, 

2005: 144). Sendikaların varlığının en önemli sebeplerinden birisi, örgüt bilincidir. 

Ancak görülüyor ki hizmet sektöründe emek harcayanlar bireyselliği, örgütsel 

mücadeleye tercih etmektedir. Bu yaklaĢım sendikasızlaĢmaya sebebiyet veren 

unsurlardan biri olarak değerlendirilmektedir.  

Ġstihdamın sanayi sektöründe payı yeterince artmadan hizmetler sektörüne 

kayması, teknolojik geliĢmeler ve yeni yönetim anlayıĢlarının uygulanmaya 

baĢlanması, kol gücü yerine beyin gücü kullanımının bazı sektörlerde hızla artması, 

kadın iĢgücü istihdamındaki artıĢ, piyasadaki dalgalanmalar nedeniyle kitlesel üretim 

yerine esnek üretim ve çalıĢma sistemlerinin tercih edilmesi; kitlesel üretime ve mavi 

yakalı iĢçilere dayalı sendikal yapıyı etkilemeye baĢlamıĢtır (Yorgun, 2005: 142). 

Bir baĢka önemli nokta ise iĢ hayatında ki artan kadın iĢçi oranıdır. Kanada 

1964‟te iĢ hayatında ki kadın oranı %30.5 iken 2001 yılına geldiğimiz de bu oran 

%55.6‟ya yükselmiĢtir (Briskin,  2005: 80). ĠĢ yaĢamında kadın iĢçi oranının artması 

ve kadınların sendikalara üye olmamayı tercih etmesi, sendikaları zayıflatmıĢtır. Hala 

sendikalar günümüzde erkek egemen yapısından kurtulamamıĢlardır. Bu bağlamda 

kadınların sendikalara üye olmamayı tercih etmesi algılanabilmektedir. 

Dünya‟daki tüketim isteği, üreticileri daha fazla üretim yapma konusunda 

zorlamıĢ, bu süratçe yapılan üretim sistemine Fordist üretim denmiĢtir. Ancak 

Fordist üretimde kaliteden çok niceliğe önem verilmiĢtir. Yani verimlilik geri plana 

itilmiĢ, asıl olan üretilen ürünün sayısının maksimumluğu oluĢtur. Bu sebeple iĢçiler 

robotlaĢmıĢlardır. 1980‟lerde dünya değiĢmeye baĢlamıĢtır. Bu değiĢim daha önceki 

değiĢimler gibi yavaĢ değil aksine baĢ döndürücü boyutlara ulaĢmıĢtır. 
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Fordist uzlaĢma ya da altın çağ 1970 iktisadi krizi ile birlikte çökmüĢtür. 

Sosyal uzlaĢmaya dayalı model, düzenlenmiĢ kapitalizm modeli terk edilmiĢtir. 

Fordist birikim rejimi yerini Post-Fordist sermaye birikim rejimlerine bırakmaya 

baĢlamıĢtır. 1970‟lerin krizi ile birlikte Keynesyen sosyal refah devleti ve 

düzenlenmiĢ kapitalizm yerini yeni-liberalizme bırakmıĢtır. Sendikaların güç ve 

etkinlik kaybı baĢlamıĢtır. ÇalıĢma iliĢkilerinde esneklik talebi artmaya baĢlamıĢtır. 

Esneklik talebi çeĢitli ülkelerde çalıĢma mevzuatında yer alan çalıĢanları ve 

sendikaları koruyucu düzenlenmelerin gevĢetilmesine yol açmıĢtır (Çelik, 2005:61). 

Yine bu dönemde hükümetlerin deregulasyonu (fiyat serbestîsi) ihtiva eden makro 

ekonomik politikaları Ģekillendirmesi, iĢgücü piyasalarında esnekliği artırdı (Hyman, 

2002:8). 

 Post-Fordist ya da esnek üretim sisteminde beyaz yakalı iĢçiler, hedef üretim 

nedeni ile mavi yakalı iĢçilerin yerini almaktadır. Teknolojik geliĢme ile, vasıflı 

iĢgücü içinde beyaz yakalı iĢçilerin oranı giderek artmaktadır. Bu iĢgücü niteliği 

itibariyle, “Ġstihdam iliĢkilerinde kendi ayakları üzerinde durabilen, kendi adlarına 

pazarlık yapabilen ve haklarını elde etmek için sendikaya gerek duymayan 

bireylerdir” (KocabaĢ,2004:46). 

Endüstriyel iliĢkilerde bu dönüĢüm ile birlikte mavi yakalı iĢçilerin önemi 

azalmıĢ, sendikalar güç kaybetmeye baĢlamıĢlardır. Bunun sonrasında toplu 

pazarlıklarda çatıĢmanın yerini uzlaĢma almıĢ ve kamu kesimi, iĢçi ve iĢveren 

sendikaları üçlüsü arasında iĢbirliği, literatürde Neo-Korporatizm kavramının 

doğmasına yol açmıĢtır. Sendikacılığın girdiği bu yeni evrede iĢçiler birey olarak öne 

çıkmakta ve iĢletmelerde verimliliği ve karlılığı arttırmaya yönelik politikalara 

katılarak üretim sürecinde daha etkin bir rol üstlenmektedirler. OluĢan bu yeni durum 

beraberinde merkezi, güçlü sanayi tipi iĢçi sendikacılığından mikro örgütlenmelere 

giden merkeziyetten uzak iĢçi sendikacılığını doğurmuĢtur. ĠĢçi sendikalarının bu 

geliĢime karĢı çıkıĢı, inisiyatifin iĢverenlere geçmesi nedeni ile büyük ölçüde 

sonuçsuz kalmıĢtır (KocabaĢ, 2004: 36). Sendikaların üye sayısında olduğu gibi üye 

yapısında da son yirmi yılda hızlı bir değiĢim yaĢanmaktadır. Mavi yakalı erkek 

iĢçilere dayalı sendikal örgütlerde, beyaz ve pembe yakalı iĢçi sayısında meydana 

gelen artıĢ nedeniyle yeni ve potansiyel üye tabanı değiĢmektedir. Bu geliĢmeye 

bağlı olarak sendikalar da yeni üye tabanına hitap edebilmek için faaliyetlerini 
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çeĢitlendirmek istemektedir; ancak bu istekler sendikal yapılara ve politikalara henüz 

somut olarak yansıtılamamaktadır. Bu nedenle sendikaların üye sayısında artıĢtan 

çok azalma yaĢanmakta ve net etki azalma yönünde olmaktadır (Yorgun, 2005: 148).  

1980 ve 90‟larda Endüstri İlişkileri kavramı gündemden düĢerken İnsan 

Kaynakları Yönetimi yükselen kavram haline gelmiĢtir. Endüstri iliĢkilerinin giderek 

sendikasız bir sisteme kayacağı ve firmaların sendikasız endüstri iliĢkileri sistemiyle 

baĢarı olarak yönetilebileceği vurgulanmaya baĢlanmıĢtır. Toplu pazarlığın yerini 

bireysel pazarlık, proletaryanın (kol gücü ile çalıĢan iĢçi) yerini cogniteryanın (beyin 

gücü ile çalıĢan iĢçi) almakta olduğu ileri sürülmüĢtür. Sendikaların kısa vadede 

ücretleri artırıp çalıĢanlara kazanç sağladığı ancak uzun vadede bunun bedelini tüm 

toplumun ödediği ve bireysel pazarlığın en iyi çözüm olduğu iddia edilmiĢtir (Çelik, 

2005: 57).  Tüm bu olanlardan hareketle insan kaynaklarının rolünün değiĢmekte 

olduğu söylenebilir. Bu değiĢim insan kaynaklarında birçok rol ve sorumluluklarını 

kontrol altında tutma gayreti gibi, mücadelelerini de beraberinde getirmiĢtir 

(http://wichita.bizjournals.com/wichita/stories/1997/07/14/focus1.html?page=1). 

 

ĠĢgücünün 1900‟den 2002‟ye kadar BirleĢik Devletler‟de meslek gruplarına göre 

oransal olarak ne Ģekilde değiĢtiği Tablo 3‟te gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 3: ABD‟de ĠĢ Gücünün Yıllara Göre Meslek Gruplarına Dağılımı 

 1900 1930 1960 1970 1980 1990 2002 

Beyaz 

Yakalılar 

17.7 29.4 42.0 47.6 52.4 57.1 59.5 

Mavi 

Yakalılar 

35.8 39.6 37.5 36.6 31.6 26.7 23.5 

Hizmet 

ĠĢçileri 

9.0 9.8 12.6 12.8 13.3 13.4 14.0 

Tarım 

ĠĢçileri 

37.5 21.2 7.9 3.0 2.7 2.8 2.5 

Kaynak: Çakmak, 2004: 249 

 

Tablo 3 incelendiğinde ABD‟de beyaz yakalıların toplam istihdam içerisinde 

sürekli bir artıĢ içerisinde olduğu görülmektedir. 1900‟lü yıllarda beyaz yakalıların 

toplam istihdama oranı %17 iken zaman içerisinde bu oran artarak. 2002 yılına 

geldiğinde oranın %60‟ı bulduğu gözlemlenmektedir. 

http://wichita.bizjournals.com/wichita/stories/1997/07/14/focus1.html?page=1


 40 

Mavi yakalılarda ise; 1900‟lü yılların baĢında %35 olan oran 1930‟da %39‟a 

yükselmiĢ, takip eden süre içerisinde oran giderek azalarak, nihayet %2002 yılına 

geldiğimizde, mavi yakalıların toplam istihdama oranı %23‟lere gerilemiĢtir. 

Hizmet iĢçilerinde ise sektörün geniĢlemesi ile beraber 1900‟lü yıllarda %9 

oran günümüze geldiğimizde %14 seviyelerine yükselmiĢtir. 

BirleĢik Devletler‟de 1900 yıllarda %37.5 oran tarım iĢçisi oranı her geçen 

süre zarfında gerilemiĢtir. Tarım toplumundan sanayi toplumuna koĢan dünya, 

ABD‟de de benzer bir sonuçla karĢılaĢmıĢtır. 2000 yıllara geldiğimizde ABD‟de 

tarım iĢçilerinin toplam emek gücüne oranı %2.5 seviyelerine gerilemiĢtir. 

Tablo 4‟te ise ülkemizde 1923 ile 2005 yılları arasında, Türkiye‟deki istihdamın 

sektörel olarak değiĢiminin ne Ģekilde olduğu gösterilmiĢtir. 

 

 

Tablo 4: 1923-2005 Döneminde Ġstihdamın Türkiye‟deki Sektörel Dağılımı 

Yıllar Tarım Sanayi Hizmetler 

1923 90.3 3.4 6.3 

1930 88.0 4.0 8.0 

1940 88.3 4.6 7.1 

1950 85.8 7.2 7.0 

1960 77.9 7.3 14.8 

1970 70.1 9.6 20.3 

1980 59.3 13.8 26.9 

1985 54.2 14.4 31.3 

1990 50.4 15.4 34.1 

1995 47.8 15.6 36.7 

2000 47.5 15.4 37.2 

2005 45.1 16.5 38.1 

Kaynak: TUĠK, 2005 

 

Ülkemizde 1923 yılında toplam istihdamın %90,3‟ü tarım sektöründe iken 

2005 yılında bu oran %45‟e gerilemiĢtir. Sanayi sektöründe ise; 1923 yılında toplam 

istihdamın sadece %3,4‟ü istihdam edilmiĢken 2005 yılında bu oran %16,5‟e 

yükselmiĢtir. Hizmet sektöründeki değiĢim ise tüm Dünya‟da olduğu gibi ülkemizde 
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de dikkat çekmektedir. 1923 yılında hizmet sektörü toplam istihdam içerisinde 

%6,3‟lük bir paya sahip iken 2005 yılında ise bu pay %38,1‟e yükselmiĢtir. 

 

Geleneksel Endüstri ĠliĢkileri (EĠ) ile çağdaĢ anlamda insan kaynakları 

yönetimi arasında farklar bulunmaktadır. Endüstri iliĢkileri yönetimi ile insan 

kaynakları arasındaki farkları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz. 

 EĠ çalıĢanların ve toplumsal sorunlar üzerine eğilirken ĠK 

çalıĢanların iĢle alakalı sorunlarını çözmeye yönelik çalıĢmaktadır. 

 EĠ olaylara external bir perspektiften bakarken; ĠK olaylara 

internal perspektiften bakmaktadır. 

 ĠK nin ana amacı örgütsel verimlilik iken; EĠ nin amacı ise 

örgütsel verimlilik ile iĢgören refahını kombine etmektir. 

 ĠK iĢveren ile iĢgören arasında bir ortaklık eĢitliği yaratmaya 

odaklanırken; EĠ çıkar çatıĢmasına arabulucuk etmeye odaklanmıĢtır. 

 ĠK sorunların kaçınılmaz olmadığını ve yönetim vasıtası ile 

sorunların minimize edilebileceğini düĢünürken; EĠ ise; sorunların kaçınılmaz 

olduğunu ve çözümlenebilmesi için bir 3. kiĢiye ihtiyaç duyulduğunu düĢünür 

(Kaufman, 2001:362). 

Bilgi teknolojileri (BT) öncelikle, iĢ dünyasına internet, e-posta, video 

konferans, intranet gibi araçlarla iletiĢimi kolaylaĢtırma ve çabuklaĢtırma avantajı 

sağlamaktadır. BT, kurum içi veya küresel anlamda bilgi gereksinimini böylece 

sağlarken, aynı zamanda “extranet” gibi araçlarla da örgütlerin karĢılıklı bir iliĢki 

içerisinde bulunduğu ağ ortamında bilgi alıĢveriĢi yapılmasını sağlamaktadır. Bu 

yollarla BT, firmaların iĢgücü, zaman ve iĢlem maliyetlerini azaltmaları bakımından 

yeni imkanlar doğurmuĢtur (Aksoy, 2005: 59). 

Bilgi teknolojilerindeki geliĢmeler bilgi iĢçilerinin ortaya çıkmasını 

sağlamıĢtır. Drucker (2001:8)‟a göre bilgi iĢçileri bir bütün olarak yeni kapitalistleri 

oluĢturmaktadır. Bilgi temel ve tek kıt kaynak haline gelmiĢtir. Bunun anlamı bilgi 

iĢçileri bütün olarak üretim araçlarına sahiptirler ve bir grup olarak, klasik anlamda 

emeklilik fonları (Pension Funds)‟ndaki paylarıyla, bilgi toplumundaki büyük 

firmaların sahibi veya bu firmalarda önemli hisse sahibi haline gelmektedirler. 

Böylece sermayedar-iĢçi ayrımı da belirsizleĢmektedir (Kelleci, 2003: 51). Yeni 
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teknolojiler iĢletmeleri piyasa mal ve hizmetlerin kalite ve niceliğe göre piyasa 

dalgalanmalarına adaptasyona zorlamaktadır. Bu yeni teknolojiler halen örgütleri, 

sendikaları ve çalıĢanları mevcut Ģartlara göre dönüĢtürmeye devam etmektedir 

(Auer and Gazier, 2002:207). 

Dünyada, BT‟nin yardımıyla, iĢin fiziki mekandan (location) internet gibi 

teknolojilerin yardımıyla bağımsızlaĢtığı bir süreç ortaya çıkmıĢtır. Bu çerçevede, 

tele-çalıĢma (teleworking) ve kendi baĢına çalıĢma gibi çalıĢma türlerinde artıĢlar 

gözlemlenmektedir (Kelleci, 2003: 31). 

Buna göre yeni teknolojiler (kablosuz iletiĢim, internet gibi) çalıĢanların 

iĢyerine bağımlılığını azaltmaktadır. Her yer ofis olarak algılanabilmekte ve 

çalıĢanlar 24 saat 365 gün iĢyeriyle bağlantı kurabilmektedir. Bu doğal süreç 

içerisinde tipik çalıĢma süreleri (08:00-17:00) daha esnek hale gelebilmektedir. 

ĠĢgücünün değiĢen teknolojiler aracılığıyla özgürleĢmesi, örgüt yapılarının yeniden 

tasarlanmasına yol açmıĢtır (Luftman vd., 2003: 213). Diğer yandan, iĢ 

sözleĢmelerine çalıĢma saati rakamlarını koymak, operasyonel önemini ve anlamını 

yitirmektedir. Bilgi ekonomisinde, bilgi iĢçisi (knowledge worker) okumak, 

araĢtırmak ve incelemek için zamana ihtiyaç duyacağı ve bu süre resmi çalıĢma 

saatlerinin dıĢına taĢacağı için “çalıĢılan saat” kavramı gittikçe anlamını yitirme 

tehlikesiyle karĢı karĢıya kalabilecektir. Böylece çalıĢılan ve çalıĢılmayan zaman 

ayırımı belirsizleĢmektedir (Kelleci, 2003: 53). 

Asya‟da sendikaların BT sektöründeki üyelerin hakkını etkin bir Ģekilde 

koruyamadığı için, sendikaya üye olma sayıları da azalmaktadır. ÇalıĢanlar iĢin 

Ģartları ve ücretlendirme konusunda iĢletme yönetimi ile yapılan müzakerelerde daha 

baĢarılı olmaktadır (Frost, 2003: 48). 

Bilgi teknolojilerinin ortaya çıkması ile yeni bir iĢçi sınıfı ortaya çıkmıĢtır. 

Bilgi teknolojileri iĢin fiziki yapısını da değiĢtirmiĢtir. Bu bağlamda bilgi iĢçileri 

artık çalıĢmak için ofislere ihtiyaç duymamaktadırlar. Bilgi iĢçileri ofislerde 

çalıĢmadığı için bir mesai kavramının olduğunu söylemekte güçtür. Bu iĢçiler özel 

yetilere sahip olmaları sebebi ile çalıĢma Ģartları ve ücretlendirme konularında 

iĢletme yönetimi ile bireysel olarak görüĢmekte, kendi haklarını sendikalardan daha 

iyi savunduklarını düĢünmektedirler. Bu sebep ile BT sektörünün büyümesi 

sendikasızlaĢmayı da pozitif olarak etkilemiĢtir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ – SENDĠKA ĠLĠġKĠSĠ 

 

Bu bölümde insan kaynakları yönetimi ile sendikalar arasındaki iliĢki 

üzerinde durularak, insan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin 

sendikasızlaĢma üzerine etkisi araĢtırılmaya çalıĢılacak ve elde edilen bulgular 

tartıĢılarak bir sonuca varılmaya çalıĢılacaktır. 

 

I. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ SENDĠKA ĠLĠġKĠSĠ 

 

Dünya‟nın var olduğu günden beri bir değiĢim içerisindedir. Özellikle 1980‟li 

yıllarda bu değiĢim hızı baĢ döndürücü bir seviyeye gelmiĢtir. DeğiĢen ekonomik, 

sosyolojik, politik ve kültürel ortam yönetim bilimlerindeki değiĢimi de tetiklemiĢtir. 

Yine bu dönemde üretim süreçlerinde de büyük bir değiĢim meydana gelmiĢtir. Tüm 

bu olanlar sendikaları da etkilemiĢtir. Sendikalara etkileyen önemli faktörlerden 

birisi de özellikle son 15 yılda iĢletmelerde uygulanan “insan kaynakları yönetimi” 

uygulamalarıdır. 

Sendikaları ve toplu pazarlığı endüstri iliĢkilerinin temel unsurlarından biri 

olarak gören çatıĢmacı yaklaĢım olan Marksist yaklaĢım ve çoğulcu yaklaĢım yavaĢ 

yavaĢ yerini endüstri iliĢkilerinde uyum ve iĢbirliğini öne çıkaran, sistemde 

sendikalara çatıĢmacı değil uzlaĢmacı bir rol öngören yaklaĢımlara bırakmıĢtır. Hatta 

bunun da bir adım ötesine geçilerek endüstri iliĢkileri sisteminde iĢçi ve yöneticilerin 

iĢletmenin devamını sağlamak gibi ortak bir çıkarı olduğu ve bunu gerçekleĢtirmek 

için sendikalara ihtiyaç olmadığını savunan tekilci yaklaĢımlar ortaya çıkmıĢtır 

(Uçkan ve Kağnıcıoğlu, 2004: 59). 

Endüstriyel demokrasi, geniĢ anlamda çalıĢanların her düzeyde katılımını 

esas alan, insan kaynaklarını geliĢtirmeyi hedefleyen, üretim, yönetim, baĢarı ve 

sorumlulukların paylaĢılmasına imkan tanıyan, bunların hayata geçirilmesini 

sağlayan ve siyasi demokrasiyi tamamlayan yönetim aracıdır (Yorgun, 2000: 636). 

Küresel değiĢim, endüstri iliĢkilerinin klasik sorunlarının önemini 

kaybettirmektedir. Endüstri iliĢkilerinde, artık ücretler ve grevler gibi geleneksel 

konular kadar ekonomik geliĢmeler, sosyal adalet ve sosyal politikalar gibi boyutlar 

da önem kazanmaktadır (Tanrıverdi, 2000, 20). ĠĢletmeler açısından stratejiler önem 
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arz etmektedirler. Stratejiler iĢletmeyi kontrol eden, örgütsel verimlik üzerine 

odaklanmıĢtır. Bu perspektifte insanlar stratejik hedeflere ulaĢabilmek için baĢlıca 

kaynak olarak görülmektedir (Dyer ve Holder, 1987: 2). Ġnsan kaynakları bir örgütün 

amaçlarına ulaĢabilmesini olası kılmak için tasarlanmıĢ, planlı bir insan kaynakları 

faaliyetleri modeli olarak düĢünülebilir (ġimĢek ve Öge, 2004: 31). 

KüreselleĢme sürecindeki geliĢmeler, çalıĢma yaĢamında büyük bir dönüĢüm 

baĢlatmıĢ,  rekabet yeteneğini ve buna bağlı olarak “insan kaynağı” kavramını ve 

“birey”i bugüne kadar hiç olmadığı ölçüde ön plana çıkarmıĢtır. “Bireyin zaferi”, 

sanki Endüstri ĠliĢkileri Sistemi‟nin üç aktörü arasında kendine “dördüncü” özel bir 

yer açılmasına neden olmuĢtur (Tınar, 2000, 894). 

Endüstri iliĢkilerindeki dönüĢüm sürecinde ortaya çıkan bir diğer temel eğilim ise, 

sendikaların güç kayıplarına bağlı olarak sendikasız endüstri iliĢkilerinin 

yaygınlaĢması eğilimidir. Gerçekten de, 1980'lerden sonra endüstri iliĢkileri 

sisteminin hızlı bir küçülme ve daralma eğilimine girdiği, bu eğilimin sendikasız 

endüstri iliĢkilerinin geliĢmesine yol açtığı ve bu dönemde sendikasız sistemin hızlı 

bir Ģekilde geliĢerek birçok ülkede baskın hale geldiği görülmektedir. Bir baĢka 

ifadeyle, 1980'lerden sonra özellikle 1990‟1ı yıllarda, bir yandan sendikasız 

firmaların, diğer yandan da birçok firma tarafından sendikasız endüstri iliĢkilerinin 

sendikalı endüstri iliĢkileri yerine ikame edilmeye çalıĢılmasının artan trendine tanık 

olunmaktadır. Ayrıca, ortaya atılan görüĢlere göre, sendikasız endüstri iliĢkileri 

sisteminin geliĢimi devam edecek ve gelecekte geleneksel endüstri iliĢkilerinin 

yerini alacaktır (www.kamu-is.org.tr/pdf/624.pdf). 

 

Tüm bu değiĢimler olurken sendikalar belki de farkında olmadan değiĢime 

direnmiĢlerdir. DeğiĢime direnme, değiĢme stratejilerinin geciktiren ve önünde engel 

teĢkil eden en önemli olgudur (Nelson, 2005: 57). Sendikaların üye kayıplarının 

yaĢanması altında yatan sebeplerden belki de en önemlisi, sendikaların değiĢime 

direnmesine bağlanabilir. 

Diğer taraftan sanayi devriminin hemen ardından ortaya çıkan büyük 

iĢletmeler, çalıĢanlarının sorunları ile ilgilenmeye daha sonraları baĢlamıĢlardır. 

BaĢlarda iĢletmelerdeki kadın ve çocuk iĢçilerin sağlıkları ve yaĢam koĢulları ile 

ilgilenmek üzere görevlendirilen sosyal sekreterler (welfare-social secretaries), daha 

sonraları çalıĢanların eğitim, barınma ve sağlık ihtiyaçları ile ilgilenmeye 

baĢlamıĢlar, ayrıca zamanla iĢyerindeki çalıĢma koĢulları konusunda da önerilerde 

bulunmuĢlardır (Aydın, 2000: 1006). 

Sendikalardan uzak iĢletmelerin meydana gelmesinde, endüstri iliĢkileri 

yerine çalıĢma iliĢkilerinin ikame edilmesi önemli bir yer tutmaktadır. Ġstihdamın ve 

http://www.kamu-is.org.tr/pdf/624.pdf
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iĢ piyasalarının düzenlenmesinde sendikaların ve toplu pazarlığın rolünü esas alan 

endüstri iliĢkileri çıkar çatıĢmalarını ve bunların dengelenmesini amaçlarken; çalıĢma 

iliĢkilerinin insan kaynakları planlaması, çalıĢanların iĢletmeye bağlılığının 

artırılması, iĢçi verimliliğinin yükseltilmesi ve iĢbirliğinin geliĢtirilmesi üzerinde 

yoğunlaĢtığı görülmektedir (Aykaç, 2000: 580). Uluslararası ÇalıĢma Örgütü 

ILO‟nun 1999 yılındaki Uluslar arası ÇalıĢma Konferansı‟nda sunulan “Ġnsana 

YakıĢır ĠĢ” baĢlıklı Genel Direktörün Raporu‟nda da üç ilginç saptama dikkat 

çekicidir (Tınar, 2000: 897): 

• “Ekonomik liberalleĢme politikaları, devlet, iĢçi ve iĢveren arasındaki iliĢkileri 

değiĢtirmiĢtir. Bugün ekonomik sonuçları, sosyal taraflar arasındaki uzlaĢmadan, 

yasal düzenlemelerden ya da devlet müdahalelerinden çok, piyasa güçleri 

etkilemektedir.” 

• “DeğiĢen üretim sistemleri bağlamında, eğitimin gerek ekonomik, gerekse sosyal 

hedefler açısından taĢıdığı merkezi önem giderek daha fazla kabul edilmektedir. 

Hiçbir toplum, halk yeterli bilgi ve becerilere sahip değilse, bu küreselleĢmiĢ 

ortamda baĢarı kazanamaz.” 

• “Dünyanın çeĢitli bölgelerinden derlenen kanıtlar, sendikaların varlığının, insan 

kaynakları yönetiminde yeni tekniklerin uygulanmasını kolaylaĢtırabileceğini 

göstermektedir.”  

1990 yılında Ġngiltere‟de yapılan bir araĢtırmada pek çok yönetici gelecek 

birkaç yıl içinde vasıf geliĢtirme, esnek uzmanlaĢma, takım çalıĢması ödüllendirme 

sistemleri ve performans değerlendirme gibi konuların ön plana çıkacağı buna 

karĢılık, toplu pazarlık sendikalar ve kollektivizm gibi tartıĢmaların geri planda 

kalacağını ön gördüklerini ifade etmiĢlerdir 

(http://www.ismmmo.org.tr/docs/malicozum/60%20MAL%DD%.doc).  

ĠĢletmeleri farklı kılan rekabet avantajı yaratabilmesidir. Bu bağlamda 

iĢletmelerin kopyalanamaz rekabet avantajının, o iĢletmenin sahip olduğu insan 

kaynağı olduğu tartıĢılmaz bir gerçek olarak kabul edilmektedir.  

Günümüzde özellikle insan unsurunun ön plana çıkması, iĢletmelerinde insan 

unsuru üzerine yoğunlaĢmasına sebep olmuĢtur. ĠĢletmelerde bu konu ile insan 

kaynakları departmanları ilgilenmektedir. Ġnsan kaynakları departmanları ile 

sendikalar arasında benzerlikler mevcuttur. Hem sendikalar hem insan kaynakları 
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departmanları; iĢçilerin çalıĢma iliĢkilerini düzenleme konusu üzerine odaklanmıĢ 

durumdadırlar. Buradan hareketle insan kaynakları ile sendikaların birbirini 

etkilediklerini ifade etmek yanlıĢ olmayacaktır.  

ĠĢçi sendikaları ile ĠKY arasında amaçlardan çok, bir yöntem ve düĢünce 

farklılığı olduğunu söylemek yerinde olacaktır. Ancak tekrarlamak gerekir ki, 1980 

ve 1990'ların yükselen alanı ĠKY'dir. ĠKY'nin dört temel fonksiyonu seçme, 

değerlendirme, ödüllendirme ve geliĢtirme son derece bireye yönelik konulardır. 

Böyle bir sistemde ĠKY endüstri iliĢkilerine ve sendikalara küçük bir rol takdir 

etmektedirler (Aydın, 2000: 1016). 

ĠKY sendika karĢıtı olmamakla birlikte, sendikayı gereksiz gördüğü iddia 

edilmektedir. Sendikalar, sömürücü yönetimlerin aĢırılıklarına tepki olarak ortaya 

çıkmıĢtır. Günümüzün bilinçli organizasyonlarında ise daha katılımcı, bütünlükçü ve 

insancıl bir yönetim sergilenmektedir. Organizasyonların verimlilik ihtiyacı ise, 

yöneticilerin organizasyonundaki ortamı sağlıklı tutmaya, çalıĢanların sendikaya 

ihtiyaç duymamalarını sağlamaya çalıĢmalarını gerektirmektedir (Evkaya, 2000: 73). 

Hatta ĠKY uygulamalarının sendikasız sektörlere göre sendikalı sektörlere daha hızlı 

yayıldığı ifade edilmektedir 

(http://www.ismmmo.org.tr/docs/malicozum/60%20MAL%DD%.doc). 

ĠĢletmeler rekabet avantajı yaratmak adına maliyetlerini düĢürmek 

durumundadır. Bazı iĢletmeler, sendikalar olmadan maliyetleri daha efektif bir 

Ģekilde düĢürebileceklerine inanmaktadırlar. Maliyet avantajının hedef olduğu 

iĢletmelerde sendikalar ve endüstri iliĢkileri sistemi, maliyetleri yükselten olgular 

olarak görülmektedir (Storey, 1995: 111). 

ĠKY uygulamalarının sendikasız sektörlere göre sendikalı sektörlerde daha 

hızlı yayılmasının sebebi olarak, Storey‟in de ifade etti gibi sendikaları iĢletmeler 

açısından bir maliyet olarak gören düĢüncenin, sendikaları iĢletmeden tavsiye etmek 

istemesi olarak belirtilebilir. ĠĢverenler iĢletmelerinde sendikaları görmek istememesi 

sebebi ile bu noktaya yoğunlaĢmıĢ olabilmektedirler. Bu yoğunlaĢma da sendikasız 

sektörlere göre; ĠKY uygulamalarının sendikalı sektörlerde daha hızlı yayıldığının 

sebebi olarak ifade edilebilir.  

Ġnsan Kaynakları uygulamalar, aynı zamanda sendikaları firmalardan uzak 

tutmayı amaçlamaktadır. Bu nedenlerle, 1980'lerden sonra birçok ülkede isçi 



 47 

sendikalarının güç kayıplarına ve yasam mücadelelerine tanık olunmaktadır 

(www.kamu-is.org.tr/pdf/624.pdf). Ġnsan kaynakları paradigması, “gerçekte nötr ve 

objektif niteliktedir. ” Hangi Ģekilde algılanacağını, büyük ölçüde konunun hangi 

içerikle ve yaklaĢımla sunulduğu belirlemektedir (Tınar, 2000, 901). 

Bazı yaklaĢımlara göre insan kaynakları departmanları sendikaları tehdit 

etmektedirler. Bu bağlamda; ĠKY uygulamalarının sendikalara yönelik tehditleri, üç 

Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Bu tehditlerden birincisi; iĢletmelerde insan kaynakları 

yönetiminin bireysel teĢvikleri ve ödül sistemlerini geliĢtirmek ve eleman seçiminde 

kontrolü sağlamak için iletiĢim kanallarını geliĢtirmesi ve sendikaları bu sürecin 

dıĢında tutmaya çalıĢmasıdır. Ġkincisi; insan kaynakları yönetiminin iĢletmelerde 

gerçekleĢtirdiği yönetim anlayıĢının,  çalıĢanların kararlara itiraz etme ve 

değiĢtirilmesini isteme gücünü zayıflatmasıdır. Bu tür iĢletmelerde teĢvik edici ücret 

planları, bireyselleĢtirilen ödül planları, uzun çalıĢma saatleri ve diğer ödemelerle 

ilgili anlaĢmaların yapılması sendikaların rolünü azaltıcı etki meydana getirmektedir. 
Üçüncü ise; insan kaynakları yönetiminin uygulandığı iĢletmelerde yeteneklere 

uygun yönetim anlayıĢının benimsenmesi sebebiyle sendikaların faaliyetlerine karĢı 

bir mücadeleye yol açılmaktadır (Aykaç, 2000: 578). 

 

Ġnsan kaynakları yönetiminin yüksek ücretler, çıkarlar, kaliteli çalıĢma 

koĢulları, iĢverenlerin haksız uygulamalarına karĢı önlemler, iĢ güvencesi 

sağlamaları çalıĢanları sendikalardan uzaklaĢtırmaktadır. (Byras ve Rue, 2000: 443) 

Bir organizasyonda iĢçilerin sendikaya üye olması genellikle yöneticilerle 

iĢçiler arasında baĢarılı iĢbirliğine dayanan iliĢkilerin bulunmadığı veya yetersiz 

olduğunu göstermektedir (Evkaya, 2000: 73). Tüm bunlardan hareketle iĢçi-iĢveren 

diyalogunun sağlam temeller üzerinde yükselmesi sendikaların üye kaybına 

sebebiyet vermektedir.  

ĠĢçiler sendikalaĢmamıĢsa, iĢverenin insan kaynakları politikaları ve 

uygulamaları iĢçilerin sendikalaĢma arzularını etkileyebilir. Bunun için, her iĢveren, 

ya pazarlık yapmak zorunda bulunmasından ya da iĢçilerinin sendikalaĢmaya karar 

verebilecekleri olasılığının daima var olmasından dolayı iĢçilerle ilgilenmek 

durumundadır (Bingöl, 2006: 454). 

Özellikle sendikalaĢmanın olmadığı iĢletmelerde de iĢçi-iĢveren diyalogunun 

önemi büyüktür. Eğer iĢçiler ile iĢveren arasında etkili bir diyalog olmadığını 

düĢünürlerse, sorunlarının çözülemeyeceğine kanaat getirerek haklarının korunması 

adına sendikalara üyelik yolunu seçebilirler. Diğer taraftan ise; etkili iĢçi – iĢveren 

diyalogunun olduğu iĢletmelerde ise iĢçiler taleplerini rahatça iĢverene iletebilecektir. 

Bu bağlamda bu tür iĢletmelerde sendikalaĢma arzusu ihtiyaçlarda tatmin edildiğinde 

daha iĢletmelere nazaran daha az olması doğal olacaktır. 
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Sendikalar iĢverenlerin karar verme özgürlüğünü ve esnekliği 

sınırlandırmaktadır. Bunun yanı sıra bir baĢka sorun ise iĢçilerin iĢletmeye olan 

bağlılıklarının azalmasıdır. Bu yüzden verim azalmaktadır. Ayrıca sendikalar iĢletme 

maliyetleri yükselmektedir. Tüm bu sebeplerden dolayı Ġnsan kaynakları yönetim 

anlayıĢı sendikaları devre dıĢı bırakmayı amaçlamaktadır (Kağnıcıoğlu, 2001: 30). 

Ġnsan kaynakları yönetimi genellikle sendikaların görevini üstlenmektedir (Machin 

ve Wood, 2005: 202). 

Özellikle son 20 yıldaki değiĢimler çalıĢan yapısında da bir değiĢiklik 

meydana getirmiĢ; bilgi iĢçisi olarak adlandırılabilecek yeni bir iĢçi sınıfı ortaya 

çıkmıĢtır. Bilgi iĢçileri beklentileri talepleri diğer iĢçiler ile farklılık 

gösterebilmektedir. New York Times Magazine‟nin yaptığı bir araĢtırmada Silikon 

Vadi‟sinde iĢçi devir oranının %25‟lere vardığı görülmektedir. Aynı araĢtırmada 

özellikle bilgi sektöründe 32 yaĢına gelmiĢ bir Amerikalı iĢçinin ortalama 9 defa iĢ 

değiĢtirdiği iddia edilmektedir 

(iibf.kocaeli.edu.tr/ceko/armaganlar/turanyazgan/23.pdf). 

Bilgi iĢçileri en az yüksek ücret veya çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesini 

istedikleri kadar, araĢtırmada özgürlük, risk yüklenme, yenilikçi ve yaratıcı olma gibi 

Ģartlar talep etmekte ve kendilerini güçlendirecek, kariyer geliĢimlerine yardımcı 

olacak ve yol gösterecek ve kendilerine saygı duyacak yöneticilerle çalıĢmak 

istemektedir (Çırapan, 2001: 25). 

 

1.1 BĠREYSELLEġME SENDĠKA ĠLĠġKĠSĠ 

1979 yılında test aĢamasına giren 1980‟de ise Ġngiltere ve Amerika‟da satıĢ 

patlaması yapan walkmen, aslında toplumsal davranıĢ biçimlerinin değiĢmesinin en 

önemli habercisi olmuĢtur. Walkmen‟in icadı ve insanlar tarafından kullanılması 

toplumsallıktan bireyselleĢmeye geçiĢin en önemli göstergesidir.  

Bu toplumsal değiĢim yeni kuĢak iĢçiler meydana getirmiĢtir. Yeni kuĢak 

iĢçilerin geleneksel iĢçi profilinden uzak oldukları görülmektedir. Yeni kuĢak iĢçiler 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi tekniklerinin ön plana çıkardığı bireysel sorumluluk ve 

bireysel yükselme yaklaĢımlarına daha fazla önem vermektedirler. Sendikal aktivite 

ve militanlığın kiĢisel kariyerlerini olumsuz etkileyeceği kaygısı ile artık sendikal 
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faaliyet genç iĢçiler için daha az çekici hale gelmektedir. Siyasal yaklaĢımlar bir 

kenara bırakılarak, kiĢisel kariyerin önünde ki engeller kaldırmaya çalıĢmaktadırlar. 

Özellikle son 20 yılda insan kaynakları yönetiminin giderek önem kazanması, 

örgüt hiyerarĢisinin azalması ve iĢçilerin doğrudan kararlara katılması, iĢçi iĢveren 

iliĢkilerinde “karĢılıklı iĢbirliği”ni esas alan “kurum kültürü” kavramının öne 

çıkması, iĢçi-iĢveren iliĢkilerinde doğrudan bireysel diyalogun önemini arttırmıĢtır 

(Saylı, 2002: 19). ĠĢletmelerde temsil mekanizmaları yerine, iĢçilerle doğrudan 

iletiĢim kurulması eğilimi gözlemlenmektedir (Erdut, 2002: 64). Eskiden olduğu gibi 

toplu pazarlık süreci ile oluĢturulan iĢçi-iĢveren diyalogu yerine bireysel görüĢmeler 

ve sözleĢmeler tercih edilmektedir (Engin, 1998: 139). 

ĠĢçilerin bireysel olarak pazarlık gücünü artırması; sendikasızlaĢmayı 

tetiklemektedir. Artık iĢçiler sendikalara üyelik yerine, bireysel olarak pazarlık 

gücünü artırdığı için, direkt olarak iĢletme yönetimi ile masaya oturabilmektedir. 

ĠĢçilerin bireysel olarak pazarlık gücünün artmasının altında yatan sebep ise, iĢçinin 

farklı olması ile mümkündür. 

Bilginin artıĢı ile bireyselleĢme arasında sıkı bir iliĢki vardır. Sosyal yaĢam 

artan bir Ģekilde bilgiye dayanmaktadır. Bu belirli kaynaklarda yer alan bilgi değil, 

sosyal uygulamada yer alan bilgidir. Bu yüzden, yeni toplum değerleri de sanayi 

toplumununkinden oldukça farklıdır. Sanayi toplumunda ulusal ve sınıfsal değerler 

önemliyken, grup değerleri bilgi ekonomisinde önceliklidir. Eskiden ulusal ya da 

sınıfla bütünlesen sanayi toplumunun bireyi artık sosyal grupla bütünleĢmeye 

yönelmektedir. Sosyal değiĢimde itici iĢlev gören güç, isçi hareketleri ve özellikle de 

grevler olmaktan çıkıp, sivil hareketlerde toplanmaktadır (Yorgun, 1998: 45). 

Sendikacılığın dayandığı baĢlıca değerlerden biri dayanıĢmadır, ama 

günümüz toplumunda bir değer olarak dayanıĢma çözüldüğü gözlemlenmektedir 

(http://www.petrol-is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm). 

ĠĢçiler, sendikalardan üretici güç olarak kollektif çıkarlarının korunmasını ve 

geliĢtirilmesini talep etmek yerine, tüketici güç olarak bireysel çıkarlarının 

korunmasını ve geliĢtirilmesini talep etmeye baĢlamıĢlardır (Uçkan, 2000: 752). 

Sendikaları etkileyen diğer bir unsur da, iĢ iliĢkilerinin bireyselleĢmesi olmuĢtur. 

Doğrudan iletiĢim, performansa bağlı ücret sistemleri, bireysel değerlendirme, 

kariyer geliĢtirilmesi ve çalıĢanların hisse sahibi olmalarına olanak tanıyan 

programlar bireyselleĢtirmede kullanılmaktadır. Bu süreçte çalıĢanların bir rekabet 

üstünlüğü aracı olarak görülmesiyle, iĢçilerin danıĢma, bilgi paylaĢımı ve çift taraflı 

http://www.petrol-is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm
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iletiĢim prosedürleriyle konulara katılmaları giderek önemli hale gelmiĢtir. ĠĢçilerin 

kararlara daha fazla katılımı, verimlilik ve kalitenin artmasına yol açmaktadır. 

Katılım hem çalıĢanları motive edici bir unsur olduğu gibi hem de iĢletme 

hedeflerine olan bağlılığı da arttıracaktır. Bu durum ise sendikalar için bir tehdit 

oluĢturmaktadır (Avar, 2006: 45). 

 

BaĢka bir ifadeyle iĢçinin niteliklerinin artmasıyla birlikte „birey‟ olarak 

pazarlık gücü artmıĢ ve sendikanın klasik iĢlevlerine olan ihtiyaç azalmaya 

baĢlamıĢtır. Bunun yanı sıra kolektivizmden bireyselliğe doğru olan düĢünsel ve 

kültürel değiĢim, bireysel beklentilerin kolektif beklentilerin üstüne çıkması 

sendikaların geleneksel politikalarının önem kaybetmesinde büyük bir rol oynamıĢtır 

(Uçkan, 2000: 755). 

ĠKY, iĢletme yönetiminin iĢçilerle doğrudan iletiĢim kurması; ücret 

sistemlerinin toplu sözleĢmeyle standartlaĢtırılmasından çok „bireyselleĢtirilmesi‟; 

yönetim yapısının bir parçasını oluĢturan „ekip liderlerinin yönettiği çalıĢma ekipleri 

eliyle üretimin örgütlenmesi gibi unsurları içermektedir. Bu tür uygulamaların amacı 

genellikle iĢçilerin Ģirketle daha çok özdeĢleĢmesini sağlamaktır (http://www.petrol-

is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm). 

Boehringer Mannheim ilaç sektöründe uluslar arası bir Ģirket sahibidir.  

Fabrikasında 600 kiĢi istihdam etmektedir. Bombay vergi rekortmenlerinden birisidir 

aynı zamanda.  DeğiĢen çevrede sınırlı potansiyele sahip sendikaların çalıĢanların 

haklarını yeteri kadar koruyamadığını anlamıĢtır. Sonunda çalıĢanlarını 

güçlendirmeye karar vermiĢtir. Bunun sonucunda sadece daha iyi bir üretkenlik değil 

daha sağlıklı iliĢkilerde beklemektedir. Ve tüm bu yapılanlar sayesinde çalıĢanlar 

güçlendirilerek haklarını daha iyi bir Ģekilde savunur hale getirilmiĢtir. Bu durum da 

motivasyınun artmasını sağlamıĢtır (Ramaswamy ve Schiphorst, 2000; 670) 

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarındaki bazı geliĢmeler bireyselleĢmeyi 

tetiklemektedirler. ĠĢgörenlerin bireyselleĢmesi de sendikaları negatif yönden 

etkilemektedir. Sendikalar tamamen toplumsal hareket üzerine kurulmuĢtur. “Ben” 

kavramından ziyade “biz” kavramı sendikal üyeliğin olmazsa olmazlarındandır.  

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından biri; kariyer planlamasıdır. Kariyer 

planlamasının akabinde iĢletme için gerekli olan iĢ veya beyin gücünün hangi 

eğitimlerden geçirilmesi gerektiği anlaĢılmaktadır. ĠĢçilere eğitim verilerek 

güçlendirilmeleri sağlanmaktadır. Bu sayede iĢçiler toplu pazarlıklar sonucunda ücret 

artıĢı yerine bireysel olarak iĢletme yönetimi ile pazarlık yapmaktadır. Tek baĢına 

http://www.petrol-is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm
http://www.petrol-is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm
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masaya oturan iĢçi beklentilerini bireysel pazarlıklar sonucunda elde etmeye 

çalıĢmaktadır. Özellikle mavi yakalılarda bu duruma çok daha fazla rastlanmaktadır. 

AnlaĢıldığı üzere, insan kaynakları fonksiyonlarından olan; eğitim 

fonksiyonunun, ücretlendirme fonksiyonunun, kariyer planlama fonksiyonunun ve 

performans değerlendirme fonksiyonunun doğrudan yada dolaylı olarak 

bireyselleĢmeye sebebiyet vermektedir.   

 

1.2 ÖRGÜTSEL BAĞLILIK SENDĠKA ĠLĠġKĠSĠ 

 

Ġnsan kaynağının etkin kullanımının sağlanmasında, çalıĢanın organizasyona 

ve iĢine olan bağlılığının yaratılması önemlidir. Bu bağlılığa sahip çalıĢanın tatmini, 

verimliliği ve uyumu yüksek olacaktır. Diğer bir ifadeyle, güçlü bir organizasyon 

kültürü yaratılarak, çalıĢanın ve organizasyonun çıkarlarının bütünlüğü sağlanmalıdır 

(http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=125&id=8 ). 

ĠK iĢçi sadakatini artırmak ve çalıĢanların geliĢmelerine yardımcı olmak için 

mevcut iĢgücünün sahip olduğu yetkinlikleri artırmak ĠK‟nın görevlerindendir. 

Ġstenen sonuçları elde etmek için, ĠK‟nın iĢletmeye mevcut iĢgücünden farklı 

değerleri ve çalıĢma alıĢkınlıkları olan çalıĢanların yeteneklerinin nasıl 

kullanılabileceğini göstermesi gerekmektedir (Deloitte, 2008: 13). 

ĠKY‟nin temel unsurlarından birisi de; çalıĢanlarının örgüte bağlılığıdır. 

ĠĢletmeye bağlılık amacı, iĢçi sendikacılığı için doğrudan bir tehdit oluĢturmaktadır. 

ĠKY‟nin bağlılık konusu üzerinde durmasının üç nedeni vardır (Erdut, 2002: 57): 

 ĠĢletmeye bağlı olan iĢçilerin daha fazla motive olduklarının ve 

sözleĢmenin ötesine geçtiklerinin düĢünülmesi ve daha yüksek bir 

performans göstermelerinin beklenmesi, 

 ĠĢletmeye bağlı isçilerin sorumluluk duygusu ile bağımsız karar 

verebilmesi ve kendi kendini denetlemesi beklenmektedir. Böylece, 

gözetim ve denetim elemanlarına gerek duyulmayacaktır, 

 ĠĢletmeye bağlanan isçilerin örgütte kalıcı olması, seçim, eğitim ve 

geliĢtirme konusunda yapılan yatırımların karĢılığının alınmasını 

sağlayacaktır. Buradaki sorun, iĢçilerin ortak çıkarlarını koruyup 

http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=125&id=8
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geliĢtirmek için sendikal dayanıĢmaya gereksinim duyup 

duymayacağıdır. 

Çünkü burada amaç; iĢletmenin hedef ve değerleriyle iĢçinin kimliğinin 

özdeĢleĢtirilmesi, iĢletmeye ait olma ve iĢçinin iĢletmenin yararı için çaba harcama 

isteğinin sahiplenilmesidir. 

 

1.3 ĠNSAN KAYNAKLARININ SAĞLADIĞI ĠLETĠġĠMĠN 

SENDĠKALARA ETKĠSĠ 

 

Ġnsan kaynakları yönetimi; iĢletme yönetiminin doğrudan iĢçilerle iliĢki 

kurmasını sağlayarak ve sendikaları marjinalleĢtirerek yönetimde bir dönüĢüme 

neden olmaktadır. ĠĢçiler performansa dayalı ücret uygulamasıyla olduğu kadar 

iĢgücünün geliĢtirilmesi ve istihdamda verimliliğin artırılması yoluyla motive 

edilmektedir (Aykaç, 2000: 578). 

1980'lerle birlikte bireyin ön plana çıkması da belirtilen iliĢkide önemli rol oynamıĢ; 

iĢçi ile iĢveren birebir karĢı karĢıya gelmiĢtir. ÇalıĢma yaĢamında bürokrasiyi azaltıp 

iĢverenin yönetim alanını geniĢleten bu durum bir yandan bürokratik nitelikleri ağır 

basan personel yönetimini diğer yandan da endüstri iliĢkileri uygulamalarını önemli 

ölçüde zayıflatmıĢtır. Personel yönetimi ile endüstri iliĢkilerindeki zayıflamaya 

karĢılık büyük bir ivme ile geliĢen ĠKY ise, iĢletmenin iĢçilerle doğrudan iliĢkisi 

esasını benimsediğinden, araya sendika gibi bir gücün girmesini de en azından teorik 

olarak benimsememektedir. Nitekim bazı yazarlara göre, ĠKY modeli sendikasız 

sistemler içinde en hızlı geliĢen ve en çok uygulanan sistemdir (Aydın, 2000: 1013). 

 

Ekonomik çerçevedeki değiĢme, organizasyon yapısını esnekleĢme yönünde 

zorlarken organizasyon kültüründe de yönetici – iĢçi iĢbirliğini kuvvetlendirmektedir. 

Bütün bu geliĢmeler ise sendikasız bir sistemin geliĢmesine yol açmakta ve iĢçi 

iĢveren iliĢkilerini yeniden Ģekillendirmektedir (ġenkal, 1999: 67). 

Geleneksel anlamda sendikaların iĢveren ile iĢçi arasında ara buluculuk 

görevinin, artık insan kaynakları departmanlarının üstlendiği görülmektedir. Bu 

bağlamda sendikaların bu görevini artık insan kaynakları departmanları üstlenmiĢtir. 

Bu durum da sendikaya üyeliği sendikalar açısından negatif yönde etkilemektedir. 

ĠKY, geniĢ bir alanda istihdam iliĢkilerini temsil eder ve bu iliĢkilerin 

geliĢmesine katkıda bulunur. Bununla birlikte organizasyonel bütünleĢmenin 

gerçekleĢmesinde “iĢçi-yönetici” iliĢkiler zincirinin anahtarı konumundadır. Bunlara 

ek olarak iĢletmeler değiĢen koĢulları gereği, üretim, kalite, kar, verimlilik, maliyet 
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unsurlarını insan kaynakları ile birlikte düĢünüp geleceklerini bu unsurlara dayalı 

sinerjik yapılarda inĢa etmektedirler. Bu yapılanıĢ tarzı iĢletmeleri insan kaynakları 

ile doğrudan, birebir ilgili durumuna getirmiĢtir. Yani bir Ģekilde (iĢçilerin dolaysız 

örgütlenmesi olan) sendikalarla iliĢkiye gitmeden, insanlar- çalıĢanlarla temas 

kurmaktadırlar (Engin, 1998, 138). 

 

1.4 ĠNSAN KAYNAĞI PLANLAMASI VE TEMĠNĠNĠN SENDĠKALARA 

ETKĠSĠ 

 

Dünya‟nın önde gelen “kafa avcısı” (head hunter) Ģirketlerinde H. Neuman 

International yöneticisi Thomas Acuff, 1999 yılında yapılan “Küresel Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi” konferansında yapmıĢ olduğu konuĢmasında; günümüzde ve 

gelecekte Ģirketlerin giderek “yönetici kıtlığı” sorunu ile karĢılaĢacağını ve insan 

kaynakları yönetiminin baĢarılı yöneticilerin elde tutulabilmesi için daha çok çaba 

harcaması gerektiğini ve gerekeceğini söylemiĢtir 

(http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003). Ġnsan 

kaynağının temini sürecinde gerekli yetileri kendi üzerinde barındıran kiĢinin Ģirket 

bünyesine katılması için daha fazla çaba harcanacaktır. Bu sebep ile iĢe alınacak 

kiĢinin tüm beklentileri tatmin edilecektir. Tüm beklentilerin tatmin edilmesi 

çalıĢanın sendikaya olan ihtiyacını azaltacaktır. 

Özellikle sendikaların güçlü oldu dönemler olan 1970‟li yıllarda iĢe alımlarda 

sendikaların aktif rol oynamaktaydılar. Ancak ĠK fonksiyonlarındaki geliĢim ile 

beraber; insan kaynakları planlanmasının akabinde, istihdam edilecek olan iĢ 

görenlerin seçim ve temini, insan kaynakları departmanları tarafından yapılmaya 

baĢlanmıĢtır. Ġstihdam edilecek kiĢilerin belirlenmesinde sendikaların pasifize 

edilmesi, sendikaya üyeliğin azalmasını, bir baĢka deyiĢle sendikasızlaĢmanın 

etkenlerinden biri olarak görülebilmektedir. 

ĠĢletmeler istihdam edecekleri iĢçileri ile günümüzde bireysel sözleĢmeler 

yapmaktadırlar. Bu noktada kolektivizm yerine bireysellik kavramı ön plana 

çıkmaktadır. ĠĢletmeler ile iĢgörenler arasında yapılan bireysel sözleĢmeler 

iĢgörenlerin örgütlenme isteğini azaltmaktadır. Bu sebeple insan kaynakları 

http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003
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fonksiyonlarından olan insan kaynağı temini ve iĢe yerleĢtirme fonksiyonu 

sendikaları etkilemektedir.  

Bir baĢka bakıĢ açısından, iĢletmeler için bazen iĢ gücünü kendi bünyesi 

altında barındırmak daha maliyetli olabilmektedir. Gerekli olan iĢgücü planlaması 

yapılırken, iĢgücünü kendi bünyesi altında barındırmak daha maliyetli ise, iĢletmeler 

dıĢ kaynaklardan faydalanma yoluna gidebilmektedir. 

SözleĢmeyle dıĢarıya iĢ verme uygulaması, çoğu küçük, çok sayıda geçici 

firmanın ortaya çıkmasına yol açmaktadır. Bu fabrikalarda çalıĢan iĢçiler, 

iĢverenlerin niteliği dolayısıyla geçici iĢçi haline gelmektedir (http://www.petrol-

is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm). Bir baĢka deyiĢle; genellikle iĢletmeler ana 

faaliyetleri dıĢında kalan finans, insan kaynakları, muhasebe, yasal ve idari iĢlemlerin 

faaliyetlerini dıĢ kaynaklara devrederek ana aktiviteleri üzerinde daha fazla 

yoğunlaĢabilmektedirler. Böylece büyük ölçüde zaman ve kaynak tasarrufu 

sağlamaktadırlar. Bununla beraber maliyetleri de aĢağıya çekmiĢ olmaktadırlar. 

 

1.5 PERFORMANS DEĞERLENDĠRMENĠN SENDĠKALARA ETKĠSĠ 

 

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından biri de; performans değerlendirmedir. Bu 

fonksiyon sayesinde iĢçilerin çalıĢma verimleri ve baĢarıları ölçülebilmektedir. 

Buradan çıkacak sonuç ile iĢçilere verilecek olan ödül-ceza ve ücretler 

belirlenebilmektedir. ĠĢletme içerisindeki iĢçilerden hangisinin daha verimli bir 

Ģekilde çalıĢtığı, hangisinin iĢletmeye daha fazla katkı sağladığı ölçülebilmektedir. 

Hakkaniyet çerçevesinde uygulandığında her ne kadar eĢitlikçi bir sistem olmayacak 

olsa bile, adaletli bir sistem olduğu ifade edilebilir.  

Sendikalar iĢçilerin hak ve kazançlarında belirleyici olanın kıdem olması 

gerektiğini ifade etmektedirler. Çünkü kıdem sisteminin iĢçilere açıklamak çok daha 

kolaydır. Buna rağmen performans değerleme yöntemi karmaĢık ve açıklaması zor 

bir yöntemdir. Bu yüzden bu sistemin sendikalar tarafından benimsenmesi ve 

üyelerine açıklanması çok zordur. Genel olarak baktığımızda sendikaların aslında 

baĢarılı ve baĢarısız iĢçi farkının adil bir Ģekilde belirlenmesi fikriyle çeliĢmediklerini 

ifade edilebilir. Fakat burada önemli olan nokta performans değerlemenin yeteri 

kadar anlaĢılamamıĢ olmasıdır (Okur, 2002: 73). 

http://www.petrol-is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm
http://www.petrol-is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm
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Sendikaların bu fonksiyona temkinli yaklaĢmasının sebeplerinden birisi de 

performans değerleme sisteminin iĢgörenlerin iĢten atılmalarına neden olduğunu 

düĢünmeleridir. Ancak günümüzde insan kaynakları departmanlarının etkin çalıĢtığı 

iĢletmelerde performans değerleme iĢlevi yerine getirilmektedir. 

Bu fonksiyon ücretlendirme fonksiyonu ile doğrudan alakalıdır. Performans 

değerleme sonucunda ücretlendirme performans değerlendirme raporlarından 

hareketle yapılacağı için bu insan kaynakları fonksiyonunu da sendikaları 

etkilemektedir. 

 

1.6 ÜCRETLENDĠRME POLĠTĠKALARININ SENDĠKALARA ETKĠSĠ 

 

Birçok ülkede ücretlerle alakalı olarak sendikalar, toplu iĢ görüĢmelerinde 

büyük bir rol oynamaktadırlar (Cazes, 2002: 10). Ancak sendikalara üye olanların tek 

beklentisi ücretler değildir. Sendikalar yalnızca ücret sendikacılığı yaparken ĠKY ise 

çalıĢana ücret yanında diğer kazanımlar ve haklar sağlamak için çalıĢmaktadır. Bu 

süreç, çalıĢanların sendikalara olan güvenlerinin azaltmakta ve bu da sendikalaĢma 

oranlarına yansımaktadır (Kab, 1998: 81). 

Ücret sendikacılığı yerine iĢletmenin baĢarısına önem veren, rekabet gücü ve 

istihdam olanaklarını da göz önünde bulunduran görüĢ önem kazanmaktadır. ĠĢçilerin 

kiĢisel geliĢimine sağlayan kariyer planlaması insan kaynaklarının geliĢtirilmesinde 

ön plana çıkmaktadır (http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=125&id=8).  

1980‟lerin baĢlarında öne çıkan bireysel performansa dayalı ücret, 

günümüzde çok sayıda ülkede uygulanmaktadır. Bu sisteminin, birçok ülkede kamu 

kesiminde de hızla yaygınlaĢtığı anlaĢılmaktadır 

(http://www.econturk.org/Turkiyeekonomisi/cmis1.pdf).  

Bireysel performansa dayalı ücret uygulamalarıyla iĢverenler, iĢ 

sözleĢmelerini bireyselleĢtirerek iĢçi sendikaların devreden çıkarma veya etkilerini 

azaltma yolunu bulmaktadırlar. Bu açıdan bireysel performansa dayalı ücret, iĢçi-

iĢveren iliĢkilerini kolektif boyuttan uzaklaĢtırarak bireysel iliĢkilere yöneltmektedir 

(http://www.econturk.org/Turkiyeekonomisi/cmis1.pdf). 

http://www.tisk.org.tr/isveren_sayfa.asp?yazi_id=125&id=8
http://www.econturk.org/Turkiyeekonomisi/cmis1.pdf
http://www.econturk.org/Turkiyeekonomisi/cmis1.pdf
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Bireysel performansa dayalı ücretlendirme sistemi sebebi ile herhangi bir 

iĢletmede çalıĢan tüm iĢçiler farklı Ģekilde ücret alabilmektedirler. Bu sebep ile “biz” 

fikri yara alabilmektedir.   

Ġnsan kaynakları departmanları; mümkün olduğunca ücret, çalıĢma 

koĢullarına yönelik olarak bireysel pazarlıklarda iĢgörenlerin istediklerini tatmin 

ederek, iĢgörenlerin sendikalaĢma ihtiyacını ortadan kaldırmaya çalıĢmaktadır 

(Uçkan ve Kağnıcıoğlu, 2004: 284). 

 

 

1.7 EĞĠTĠM VE GELĠġTĠRMENĠN SENDĠKALARA ETKĠSĠ 

 

ĠĢletmeler rekabet avantajı yaratabilmek adına eğitimli, kalifiye iĢçilerle 

çalıĢmak durumundadır. Ġnsan kaynakları departmanları da rekabet avantajı 

yaratabilmek için iĢçilerin eğitilmesini sağlamalıdır. ĠKY departmanları iĢçilerin 

eğitim ihtiyaçlarını belirler ve bu ihtiyaçlar dahilinde iĢçileri için eğitim programları 

düzenlemektedir. Aslında iĢçilerin eğitim iĢletmeler açısında hem maliyetli hem de 

uzun zaman almaktadırlar. Ancak iyi bir Ģekilde planlanmıĢ eğitim faaliyeti iĢçilerin 

geliĢmesine katkı sağlayacaktır. 

ġirketlerin eğitim ve geliĢtirme fonksiyonuna sendikaların bakıĢ açısı ise 

olumlu olmaktadır. Sendikalar ve iĢletmeler bu konuda aynı Ģekilde düĢünmekte ve 

çalıĢanların kendilerini mesleki anlamda geliĢtirmeleri gerektiğini kabul 

etmektedirler. Nitelikli iĢçiler her zaman ücretler ve çalıĢma koĢulları açısından çok 

daha avantajlıdır. Bu anlamda sendikalar iĢletmelerin eğitim uygulamalarına destek 

vermektedirler. Sendikaların eğitime önem vermelerinin diğer bir nedeni ise; iĢçilerin 

iĢlerini kaybettiklerinde aldıkları mesleki eğitim sayesinde baĢka bir iĢ bulmada çok 

daha baĢarılı olmalarıdır. Eğitimli iĢçilerin iĢsiz kalma süreleri çok daha kısadır. 

Fakat bunun aksine mesleki eğitimi olmayan ya da sınırlı olan çalıĢanların ise iĢsiz 

kalma süreleri çok daha uzun olmaktadır (Sert, 2007: 64). 

Bir diğer perspektiften incelendiğinde ise eğitim faaliyetlerinin sayesinde 

kendini geliĢtiren iĢçi daha fazla bireyselleĢecektir. Kendisinin vazgeçilmez 

olduğunu düĢündüğünde de kendi talep ve isteklerini sendikalardan daha etkin bir 

Ģekilde iĢletme yönetimine ulaĢtıracağını düĢündüğünden iĢletme yönetimi ile 
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doğrudan bireysel pazarlığı tercih edecektir. Bu bağlamda bu gibi durumlardan 

sendikalar olumsuz da etkilenebilecektir. 

 

1.8 Ġġ GÜVENLĠĞĠ VE ĠġÇĠ SAĞLIĞI FONKSĠYONU SENDĠKA 

ĠLĠġKĠSĠ 

 

ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliğinin en çok kabul gören tanımına göre; “ĠĢ 

güvenliği, iĢyerlerindeki çalıĢma koĢullarının sağlık ve güvenlik içinde olmasını 

temin eden ve sonucunda iĢ kazaları ile meslek hastalıklarını azaltan bir bilimdir 

(http://www.isveguvenlik.com/son-haberler/isci-sagligi-ve-is-guvenliginin-

tanimi.html) 

ĠĢçilerin sendikaya üye olmalarının en önemli nedenlerinden biri iĢçi sağlığı 

ve iĢ güvenliğidir. Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından iĢçi sağlığı konusunda insan 

kaynakları departmanları iĢçilerin yanında bulunmaktadır. ĠĢçi sağlığı ile alakalı 

durumlarda insan kaynakları departmanları iĢçiye verilen hizmetle tatmin etmek 

durumundadır. Diğer önemli husus ise; iĢ güvenliğidir. Ġnsan kaynakları 

departmanları iĢçilerin bu maddede de yanındadır. Her ne kadar iĢletmeler iĢçi 

sağlığı ve iĢçi güvenliği konusunda yasal yaptırımlar sebebi ile iĢçinin yanında olma 

ihtimali olsa da, bu konulara hassasiyet göstermesi durumunda iĢçilerin sendikalara 

üyeliklerini negatif yönde etkileyebilmektedir.  

ĠĢçilerin sendikalara üye olmasın en önemli sebeplerinden biri olarak 

gösterilen iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı maddelerinin gerekli Ģekilde iĢgören gözünde 

tatmin edilmiĢ olması, çalıĢanların sendikalara üyeliklerini etkileyecektir. 

Dar bir perspektiften konuya bakıldığında, iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği 

fonksiyonu etkili bir Ģekilde uygulanması sendikaların olumlu karĢılayabileceği bir 

durumdur. Ancak daha geniĢ perspektiften fonksiyon incelendiğinde ise; iĢ güvenliği 

ve iĢçi sağlığı faaliyetlerinin etkin uygulanması iĢgörenin iĢletmeye bağlanmasına 

sebep olacaktır. ĠĢçinin iĢletmeye bağlılığı da sendikalara olan bağlılığını olumsuz 

yönde etkileyecektir.   
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

ĠNSAN KAYNAKLARI FONKSĠYONLARINDAKĠ GELĠġMENĠN 

SENDĠKASIZLAġMA ÜZERĠNE ETKĠSĠ ĠLE ĠLGĠLĠ BĠR UYGULAMA 

 

1. ARAġTIRMANIN AMACI 

 

Bu çalıĢma genel olarak insan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin 

sendikasızlaĢma üzerindeki etkileri üzerinde durmaktadır. 

 

2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi ile sendikalar arasındaki iliĢki ile ilgili olarak 

akademik çalıĢmalar yapılmıĢtır ancak bu çalıĢmalar genellikle sendika 

perspektifinden değerlendirilerek hazırlanmıĢtır. Ġnsan kaynakları perspektifinden 

değerlendirilerek yapılan çalıĢma sayısı göreceli olarak azdır. ÇalıĢmamızın literatüre 

katkı sağlayacağına inanılmaktadır.  

Bu çalıĢmayla Ġnsan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin sendikalar 

üzerine olumlu ya da olumsuz etkilerinin, öğrenilmesi ile araĢtırmacılara ve 

uygulayıcılara önemli bilgilerin sağlanması mümkün olacaktır.  

Sonuç olarak insan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin sendikalara 

etkisi bilgi birikimine katkı sağlayacağına inanılmaktadır. 

 

3. ARAġTIRMANIN KAPSAMI 

 

Bu amaçla Trabzon Arsin Organize sanayi bölgesinde çalıĢanlar ile sendikaya 

üye olan çalıĢanlardan insan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin sendikaları 

ne Ģekilde etkilediğini belirlemeye iliĢkin veri toplanmıĢtır. 

ÇalıĢmanın Trabzon Organize Sanayi Bölgesi‟nde ve Trabzon‟daki 

sendikalar üzerinde yapılmasının ilk nedeni Trabzon‟un Karadeniz Bölgesi‟nin en 

önemli ve geliĢmiĢ illerinden biri olması ve özellikle Doğu Karadeniz Bölgesi‟nin 

ticaret ve sanayi merkezi olmasıdır. 
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Trabzon Organize Sanayi Bölgesi‟nde (TOSB) basım sanayi, cam sanayi, deri 

sanayi, elektriksiz makine, elektronik sanayi, gıda sanayi, karayolu taĢıt, kimya 

sanayi, madeni eĢya, makine sanayi, metal sanayi, orman ürünleri sanayi, petrol 

ürünleri, piĢmiĢ kil ve çimento sanayi, plastik sanayi ve tekstil sanayi gibi sektörlere 

mensup iĢletmeler bulunmaktadır. Çok geniĢ sektörler spektrumu olan TOSB‟un 

tercih edilmesinin bir baĢka nedenidir. Özetle TAOSB bölgenin en önemli organize 

sanayi bölgelerinden birisidir. 

 

4. ARAġTIRMANIN SORULARI VE HĠPOTEZLERĠ  

 

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde 

bir etkisi var mıdır? BaĢlıca değiĢkenler iĢletmedeki pozisyon, cinsiyet, sendika üyesi 

olup olmadığı ve kaç yıldır sendika üyesi olduğudur. Bu bağlamda aĢağıdaki sorular 

hazırlanmıĢ ve buna bağlı olarak hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

 

4.1 ARAġTIRMANIN SORULARI 

4.1.1 Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından iĢgören seçimi ve temini 

fonksiyonunundaki geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var 

mıdır? 

4.1.2 Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından performans değerleme 

fonksiyonunundaki geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var 

mıdır? 

4.1.3 Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından ücretlendirme fonksiyonunundaki 

geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var mıdır? 

4.1.4 Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından kariyer planlama fonksiyonunundaki 

geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var mıdır? 

4.1.5 Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından iĢçi sağlığı ve iĢçi güvenliği 

fonksiyonunundaki geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var 

mıdır? 

      4.1.6  Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından eğitim fonksiyonunundaki geliĢmelerin 

sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var mıdır? 
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4.1.7 Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından endüstri iliĢkileri fonksiyonunundaki 

geliĢmelerin sendikasızlaĢma üzerinde bir etkisi var mıdır? 

AraĢtırma sorularına verilecek yanıtların büyük ölçüde insan kaynakları 

fonksiyonlarının sendikalar üzerindeki etkisini ortaya koymada yararlı olacağı 

düĢünülmektedir. 

 

 

4.2 ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

 

AraĢtırma da 7 adet insan kaynakları fonksiyonu üzerinde durulmuĢtur. Bu 

sebeple 7 adet insan kaynağı fonksiyonunun sendikasızlaĢma üzerinde anlamlı pozitif 

bir iliĢki olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. Yukarda ortaya konan araĢtırmanın amacından 

ve burada ifade edilen araĢtırma sorularından yola çıkarak uygulama bölümünde test 

edilmek üzere aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

 

H1: ĠKY fonksiyonlarından seçme ve yerleĢtirme fonksiyonlarındaki geliĢmelerle 

sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

H2: ĠKY fonksiyonlarından eğitim fonksiyonundaki geliĢmelerle sendikasızlaĢma 

arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

H3: ĠKY fonksiyonlarından kariyer planlama fonksiyonundaki geliĢmelerle 

sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

H4: ĠKY fonksiyonlarından iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı fonksiyonlarındaki 

geliĢmelerle sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

H5: ĠKY fonksiyonlarından ücretlendirme fonksiyonundaki geliĢmelerle 

sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

H6: ĠKY fonksiyonlarından performans değerleme fonksiyonundaki geliĢmelerle 

sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 

H7: ĠKY fonksiyonlarından endüstri iliĢkileri fonksiyonundaki geliĢmeler ile 

sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif bir iliĢki vardır. 
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5. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

 

AraĢtırmanın verileri araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen ve geçerliği için 

uzman görüĢüne baĢvurulan anketle elde edilmiĢtir. Elde edilen veriler ile insan 

kaynakları fonksiyonlarındaki geliĢmelerin sendikasızlaĢma ile iliĢkisi araĢtırılmıĢtır. 

ÇalıĢmadaki bağımlı değiĢken “sendikasızlaĢma” bağımsız değiĢkenler ise 

ĠKY fonksiyonlarının her biridir. Öncelikle bu değiĢkenler arasındaki iliĢkiler 

korelasyon analiziyle ortaya konmuĢ daha sonrada çoklu regrasyon analiziyle ĠKY 

fonksiyonlarındaki geliĢmelerin bir bağımlı değiĢken olan sendikasızlaĢmaya etkisi 

araĢtırılmıĢtır. 

Bu bölümde araĢtırmanın çalıĢma grubunun seçiminin nasıl yapıldığı 

açıklanmıĢtır. Daha sonra veri toplama aracının geliĢtirilmesi, veri toplama aracının 

yapısı ve içerisinde yer alan soruların niceliği ve niteliğinin yanında veri toplam 

süreci ile ilgili açıklamalara yer verilmiĢtir. 

 

 5.1 EVREN VE ÇALIġMA GRUBU SEÇĠMĠ 

Bu araĢtırmanın evrenini Trabzon Arsin Organize Sanayi Bölgesi‟ndeki 

iĢletmelerin çalıĢanları ile Trabzon‟daki sendikalara üye olan iĢgörenler 

oluĢturmaktadır. Arsin Organize Sanayi Bölgesi verilerine göre bahsi geçen bölgede 

76 iĢletme mevcuttur ( http://www.tosbol.org.tr ). Mevsimlik çalıĢanların fazlalığı 

sebebi ile çalıĢan iĢgören sayısı değiĢkendir. 

AraĢtırmanın çalıĢma grubu için Trabzon Arsin Organize Sanayi 

Bölgesi‟nden 80 çalıĢan ile Trabzon‟daki sendikalara üye 50 çalıĢan amaçlı 

örnekleme yoluyla seçilmiĢtir. Trabzon Arsin Organize Sanayi Bölgesi ÇalıĢanlarına 

verilen 80 anketin 54‟ünün geri dönüĢümü olmuĢ,( %67) sendikalarda uygulanan 

anketlerin ise 38‟inin geri dönüĢümü sağlanabilmiĢtir %76). ÇalıĢma grubunun 

özelliklerine iliĢkin bilgiler Tablo 5‟te verilmiĢtir 

 

 

http://www.tosbol.org.tr/
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Tablo 5: ÇalıĢma Grubunun Demografik Özellikleri 

 
KONTROL DEĞĠġKENLERĠ KONTROL DEĞĠġKENLERĠ 

  Sayı %   Sayı % 

ĠĢletmedeki 

 Pozisyon 

ĠĢçi 72 78,2         

Alt Kademe Yön. 11 11,9 
Sendika 

Üyesi 

Evet 38 41,3 

Orta Düzey Yön 7 7,6 Hayır 54 58,7 

Üst Düzey Yön 2 2,1    

           1-5  5 5,2  

Cinsiyet 

Erkek 76 82,6 Kaç 

Yıldır 

Sendika 

Üyesi 

6-10 29 31,5 

Kadın 16 17,4 11-15 46 50,0 

           16 ve üzeri  12  13,3 

 

Ankete cevap verenlerin % 78,2‟i iĢçi, % 11,9‟u alt kademe yöneticisi, % 

7,6‟sı orta kademe yöneticisi ve %2.1 de üst kademe yöneticisidir. Ankete 

katılanların % 82,6‟sı erkek, % 17,4‟ü de kadındır. ÇalıĢmanın ağırlıklı olarak 

Trabzon Organize Sanayi bölgesinde yapılmıĢ olması sebebi ile bayan çalıĢan 

oranının düĢük olması olağandır. Anket katılımcılarının % 41,3‟i bir sendikaya üye 

iken, % 58,7‟si bir sendikaya üye değildir.  Sendikaya üye olanlardan ise; 1-5 yıl 

arası üyeliği bulunan kiĢilerin oranı %5,2 iken, 6-10 yıl arası üyeliği bulunanların 

oranı % 31,5, 11-15 yıl arası üyeliği bulunanların oranı ise %50‟dir. 16 yıl ve 

üzerinde üyeliği bulunanların oranı ise % 13,3‟tür. 1980 askeri darbesinin akabinde 

sendikal faaliyetlerin askıya alınması sebebi ile 16 yıl ve üzerinde sendikaya üye 

olanların nispeten daha düĢük olması algılanabilmektedir. 11-15 yıl arasında oran % 

50 iken süre azaldıkça, özellikle 1-5 yıl arası sendika üyeliği oranının %5 civarına 

düĢmesi ise anlamlıdır. 

5.2 VERĠ TOPLAMA ARACI 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen “ĠKY 

Fonksiyonlarının SendikasızlaĢmaya Etkisi “ adlı anket kullanılmıĢtır (Ek: 1).  Anket 

kiĢisel bilgilerin alındığı bölüm, ĠKY fonksiyonları bölümü ve sendikasızlaĢma 

bölümü olmak üzere üç ana bölümden ve 40 maddeden oluĢmaktadır. Anketin 

kapsam ve görünüĢ geçerliği için uzmanlardan görüĢ alınmıĢtır. Uzmanların görüĢleri 

doğrultusunda düzenlenen maddelerle nihai anket formu hazırlanmıĢtır.  Anketin 

Alfa güvenirliği 0.79 olarak bulunmuĢtur. Anket maddeleri; “kesinlikle 
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katılmıyorum”= 1 puan, “katılmıyorum” = 2 puan, “karasızım”=3 puan,  

“katılıyorum= 4 puan ve kesinlikle katılıyorum= 5 puan Ģeklinde puanlanmıĢtır. 

Anket maddelerinden; 1-5. maddeler iĢgören temini ve seçimi ile sendikalar 

arasındaki iliĢkiyi, 6-10. maddeler performans değerleme ile sendikalar arasındaki 

iliĢkiyi, 11-15. maddeler ücretlendirme ile sendikalar arasındaki iliĢkiyi, 16-19. 

maddeler kariyer planlama ile sendikalar arasındaki iliĢkiyi, 20-23. maddeler iĢçi 

sağlığı ve iĢ güvenliği ile sendikalar arasındaki iliĢkiyi, 24-27. maddeler eğitim 

faaliyetleri ve sendikalar arasındaki iliĢkiyi, 28-31. ise endüstri iliĢkileri ve 

sendikalar arasındaki iliĢki ile alakalıdır. 32-40. maddeler ise sendikasızlaĢmaya 

yönelik ifadelerdir. 

5.3 VERĠLERĠN TOPLANMASI 

AraĢtırmanın verileri; araĢtırmacı tarafından Trabzon Arsin Organize sanayi 

bölgesindeki iĢletmelerde çalıĢanlara ve Trabzon‟daki 3 sendikaya bağlı çalıĢanlara 

anket Ģeklinde uygulanarak toplanmıĢtır. 

5.4 VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırmanın verilerinin analizinde betimsel ve iliĢkisel istatistiklere yer 

verilmiĢtir. Betimsel istatistik olarak örneklem özelliklerinin frekans ve yüzde 

değerlerine yer verilmiĢtir.  Ġky Fonksiyonlarının sendikasızlaĢmaya etkisinin 

araĢtırılmasında; iliĢkisel istatistiklerden Regresyon Analizi yapılmıĢtır. Ayrıca Tek 

Faktörlü Varyans Analizi ( ANOVA) ve t Testi  de kullanılmıĢtır. 

5.5 ARAġTIRMANIN KISITLARI 

AraĢtırmada verilerin elde edilmesinde anket formu kullanılmıĢtır. Bir anket 

çalıĢmasında her zaman karĢılaĢılabilecek kapsam, örneklem, ölçüm ve cevaplama 

hataları bu çalıĢmada da olabilir. Ayrıca bu çalıĢma, çalıĢmanın yapıldığı andaki 

durumu ortaya koymaktadır.  2009 yılı ve Trabzon ili ile sınırlıdır.  

Ġnsan kaynakları fonksiyonları literatürde farklı Ģekillerde adlandırılmaktadır. 

Bazı eserlerde 15‟e yakın insan kaynakları fonksiyonu olduğu ifade edilirken, bazı 

eserlerde ise 7 tane insan kaynağı fonksiyonuna değinilmiĢtir. Bu araĢtırmada seçme 
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ve yerleĢtirme fonksiyonu, performans değerleme fonksiyonu, ücretlendirme 

fonksiyonu, kariyer planlama fonksiyonu, iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği fonksiyonu, 

eğitim fonksiyonu ve endüstri iliĢkileri fonksiyonu olmak üzere 7 insan kaynakları 

fonksiyonu üzerinde çalıĢılmıĢtır. 

6. ARAġTIRMANIN BULGULARI  

AraĢtırmanın bu bölümünde Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarından her biri ile 

ilgili tanımlayıcı istatistiklere ve araĢtırmanın soruları ve hipotezlerine göre 

düzenlenmiĢ bulgulara yer verilmiĢtir. 

6.1 ĠNSAN KAYNAKLARI FONKSĠYONLARI ĠLE ĠLGĠLĠ 

TANIMLAYICI ĠSTATĠSTĠKLER 

AraĢtırmaya konu olan insan kaynakları fonksiyonlarının her birinin 

ortalama, standart sapma ve verilerin cevapların yüzdelik dağılımları aĢağıda tablolar 

halinde verilmiĢtir.  

Tablo 6.1: Seçme ve YerleĢtirme Fonksiyonu ile Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 6.1‟de görüldüğü gibi insan kaynakları fonksiyonlarından seçme ve 

yerleĢtirme fonksiyonu değerlendirildiğinde, “bireysel sözleĢmeler iĢgörenin 

örgütlenme isteğini azaltmaktadır” ortalamasının en yüksek olduğu görülmektedir 

(4,33). Buna karĢılık, “bireysel sözleĢmeler iĢgörenlerin iĢletmeye bağlılıklarını 

Maddeler 
  1 2 3 4 5 

X Ss % % % % % 

1. Sendikaların güçlü olduğu dönemlerde iĢe 

alımlarda sendikalar aktif rol oynamıĢtır. 
3,63 1,19 7,6 15,2 4,3 52,2 20,7 

2. ĠĢe alımlar Ġnsan Kaynakları departmanı 

tarafından yapılmaktadır. 
3,67 1,23 7,6 13,0 12,0 39,1 28,3 

3. ĠĢe alımlar sonrasında iĢ gören ile iĢveren 

arasında bireysel sözleĢmeler yapılmaktadır. 
3,92 1,10 5,4 5,4 15,2 39,1 34,8 

4. Bireysel sözleĢmeler iĢ görenlerin örgütlenme 

isteğini azaltmaktadır. 
4,33 1,00 5,4 1,1 3,3 34,8 55,4 

5. Bireysel sözleĢmeler iĢ görenlerin iĢletmeye 

bağlılıklarını artırmaktadır. 
4,16 0,91 1,1 6,5 8,7 42,4 41,3 

Seçme ve YerleĢtirme Foksiyonu 3,94       
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artırmaktadır” Ģeklinde ankete cevap verenlerin oranı % 7,6‟da kalmıĢtır. Seçme ve 

yerleĢtirme fonksiyonunun düzeyinin “yüksek” olduğunu söylemek mümkündür. 

Tablo 6.2: Perfomans Değerlendirme Fonksiyonu Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 
1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 6.2‟de ise, performans değerleme fonksiyonuna yönelik tanımlayıcı 

istatistikler yer almakta olup, boyuta iliĢkin değiĢkenlerin ortalamaları, standart 

sapmaları ve yüzdelik dağılımları gösterilmiĢtir. “Ġnsan Kaynakları 

fonksiyonlarından performans değerleme uygulamaları sendikal üyeliği olumsuz 

olarak etkilemektedir” diyenlerin ortalamasının 4,02 ile en yüksek olduğu 

görülmektedir. Anketi cevaplandıranların % 72,8‟i “hakkaniyetli performans 

değerleme uygulamalarının sonucunda iĢgörenin iĢletmeye bağlılığı artmaktadır” 

görüĢünde birleĢmiĢlerdir. Performans değerleme fonksiyon düzeyi 3,81 ile yüksek 

olduğunu ifade etmek mümkündür. 

Tablo 6.3‟de ücretlendirme fonksiyonuna yönelik tanımlayıcı istatistikler yer 

almaktadır.  

 

 

 

Maddeler 
  1 2 3 4 5 

X Ss % % % % % 

6. Performans değerleme uygulamaları 

iĢçilerin motivasyonunu artırmaktadır. 
3,63 1,37 10,9 14,1 10,9 29,3 34,8 

7. Performans değerleme uygulamaları 

iĢletmede verimin artmasının sebeplerinden 

birisidir. 

3,60 1,25 7,6 16,3 10,9 38,0 27,2 

8. Hakkaniyetli performans değerleme 

uygulamalarının sonucunda iĢgörenin 

iĢletmeye bağlılığı artmaktadır. 

3,88 1,19 4,3 14,1 8,7 34,8 38,0 

9. Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin 

performansa dayalı değerlemeleri sendikalar 

tarafından olumlu karĢılanmamaktadır. 

3,91 1,17 7,6 4,3 14,1 37,0 37,0 

10. Ġnsan Kaynakları fonksiyonlarından 

performans değerleme uygulamaları sendikal 

üyeliği olumsuz olarak etkilemektedir. 

4,02 1,08 6,5 4,3 5,4 47,8 35,9 

Performans Değerlendirme Foksiyonu 3.81       
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Tablo 6.3: Ücretlendirme Fonksiyonu Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 6.3‟te görüldüğü gibi, “bireysel performansa dayalı ücretlendirme 

sistemi örgütlenmenin önündeki en önemli engellerden biridir” fikrine katılanlar 4,46 

ile en yüksek ortalamaya sahiptir. Ücretlendirme fonksiyonu ortalaması ise 4,25‟tir. 

Bu bağlamda bu ortalamanın çok yüksek olduğunu ifade edebiliriz. Ankete 

katılanların % 89,1 „i bireysel performansa dayalı ücretlendirme sistemi sendikalara 

üyeliği olumsuz yönde etkilediğini düĢünmektedir. 

Tablo 6.4: Kariyer Planlama Fonksiyonu Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

Maddeler 
  1 2 3 4 5 

X ss % % % % % 

11. Günümüzde uygulanmaya baĢlanan 

performansa dayalı ücretleme sistemi 

bireyselliği arttırmaktadır. 

4,29 ,97 4,3 3,3 1,1 41,3 50,0 

12. Bireysel performansa dayalı 

ücretlendirme, iĢçileri motive ederek verimin 

artmasına yardım etmektedir. 

3,81 1,13 4,3 9,8 19,6 32,6 33,7 

13. Bireysel performansa dayalı 

ücretlendirme sisteminde, “biz” fikri yerine 

“ben” fikri mevcuttur. 

4,25 ,73 1,1 2,2 4,3 55,4 37,0 

14. Bireysel performansa dayalı ücretleme 

sistemi örgütlenmenin önündeki önemli 

engellerden biridir. 

4,46 ,71 1,1 9,8 0 30,4 58,7 

15. Bireysel performansa dayalı 

ücretlendirme sistemi sendikalara üyeliği 

olumsuz yönde etkilemektedir. 

4,44 ,81 1,1 2,2 7,6 29,3 59,8 

Ücretlendirme Fonksiyonu 4,25       

   1 2 3 4 5 

Maddeler X Ss % % % % % 

16. Kariyer planlaması fonksiyonunun 

uygulanması iĢçilerin motivasyonunu ve 

verimini artırmaktadır. 

3,65 1,15 22, 18,5 20,7 29,3 29,3 

17. Kariyer planlaması iĢ göreni 

güçlendirmektedir. 
3,69 ,88 2,2 8,7 19,6 56,5 13,0 

18. Kariyer planlaması iĢ görenin iĢletmeye 

bağlılığını arttırmaktadır. 
4,01 ,84 0,00 6,5 15,2 48,9 29,3 

19. Kariyer planlaması uygulamaları 

sendikal üyeliği olumsuz yönde 

etkilemiĢtir. 

4,26 ,73 0,00 3,3 7,6 48,9 40,2 

Kariyer Planlama Fonksiyonu 3,65       
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Tablo 6.4‟te kariyer planlama fonksiyonuna iliĢkin tanımlayıcı istatistikler 

verilmiĢtir. Kariyer planlama fonksiyonunun düzeyi 3,65 gibi yüksek bir orandır. 

“Kariyer planlaması uygulamaları sendikal üyeliği olumsuz yönde etkilemektedir” 

Ģekliden fikir belirtenler 4,26 ortalama ile en yüksek ortalamaya sahiptir. Ayrıca 

kariyer planlaması iĢgörenin iĢletmeye bağlılığını artırmaktadır fikrine 

katılmayanların oranı sadece % 6,5‟te kalmıĢtır.  

 

Tablo 6.5: ĠĢ Güvenliği ve ĠĢçi Sağlığı Fonksiyonu Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 6.5‟te iĢ sağlığı ve iĢçi güvenliğine iliĢkin tanımlayıcı istatistikler 

verilmiĢtir. ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği düzeyi 3.87 gibi yüksek bir düzeydir. ĠĢçi 

sağlığı ve iĢ güvenliği konusuna özenle yaklaĢan insan kaynakları departmanları, 

iĢgörenin iĢletmeye bağlılığının artmasını sağlamaktadırlar Ģeklinde fikir beyan 

edenlerin ortalaması 4.11 ortalama ile en yüksek ortalamaya sahiptir. ĠĢçi sağlığı 

konusunda insan kaynakları departmanları iĢgören tarafındadır fikrine 

katılmayanların oranı % 17,3‟tür. 

 

 

Maddeler 
  1 2 3 4 5 

X ss % % % % % 

20. ĠĢ güvenliği konusunda Ġnsan 

Kaynakları Departmanları iĢgören 

tarafındadır. 

3,61 1,25 8,7 14,1 9,8 41,3 26,1 

21. ĠĢçi sağlığı konusunda Ġnsan 

Kaynakları Departmanları iĢgören 

tarafındadır. 

3,72 1,30 9,8 7,6 19,6 26,1 37,0 

22. ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği 

konusuna özenle yaklaĢan insan 

kaynakları departmanları, iĢgörenin 

iĢletmeye bağlılığının artmasını 

sağlamaktadırlar. 

4,11 1,03 5,4 3,3 5,4 45,7 40,2 

23. ĠĢçi güvenliği ve iĢçi sağlığı 

uygulamaları iĢçilerin sendikaya üye 

olma isteklerini olumsuz olarak 

etkilemektedir. 

4,03 1,19 4,3 9,8 13,0 23,9 48,9 

ĠĢçi Sağlığı ve Güvenliği 3,87       
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Tablo 6.6: Eğitim Fonksiyonu Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 6.6‟da eğitim fonksiyonuna iliĢkin tanımlayıcı istatistikler verilmiĢtir. 

Eğitim fonksiyonunun düzeyi 3,82‟dir. Bu rakam yüksek bir düzeyi ifade etmektedir.  

Ankete katılanların  % 71,8‟i güçlendirilmiĢ iĢgörenin bireysel pazarlık gücü 

artmaktadır fikrine katılmaktadır. Ayrıca eğitim faaliyetleri iĢçileri 

güçlendirmektedir, Ģeklinde fikir beyan edenlerin ortalaması 4,18 ortalama ile en 

yüksek ortalamaya sahiptir. 

 

Tablo 6.7: Endüstri ĠliĢkileri Fonksiyonu Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Tablo 6.7‟de endüstri iliĢkileri ile alakalı olarak tanımlayıcı istatistiklere yer 

verilmiĢtir. Endüstri iliĢkileri fonksiyonunun düzeyi 3,75‟dir. Bu rakam yüksek bir 

   1 2 3 4 5 

Maddeler X ss % % % % % 

24. Eğitim faaliyetleri iĢçileri 

güçlendirmektedir. 
4,18 ,90 2,3 4,3 6,5 46,7 40,2 

25. Eğitim faaliyetleri iĢçileri 

bireyselleĢtirmektedir. 
3,54 1,32 212,0 9,8 18,5 31,5 28,3 

26. Güçlendirilerek karar alma 

mekanizması içerisine giren iĢgören 

sendikaya üye olmayı 

düĢünmemektedir 

3,70 1,23 7,6 12,0 13,0 37,0  30,4 

27. GüçlendirilmiĢ iĢgörenin bireysel 

olarak pazarlık gücü artmaktadır. 
3,86 1,14 4,3 10,9 13,0 37,0 34,8 

Eğitim Fonksiyonu 3,82       

   1 2 3 4 5 

Maddeler X ss % % % % % 

28. Kendisini iyi yetiĢtirmiĢ kiĢiler 

kendi haklarını sendikalardan daha 

iyi koruyabilmektedir. 

3,5326 1,41 12,0 17,4 9,8 27,2 33,7 

29. Temsil mekanizmaları yerine 

iĢçilerle doğrudan iletiĢime geçme 

eğilimi artmaktadır. 

4,0761 ,94 2,2 3,3 17,4 39,1 38,0 

30. ĠK departmanları iĢveren ile 

iĢgören arasındaki arabulucudur. 
3,7609 1,13 6,5 7,6 16,3 42,4 27,2 

31. ĠK departmanları iĢletmede 

sendikaların rolünü üstlenmektedir. 
3,7609 1,24 6,5 12,0 16,3 29,3 35,9 

En. ĠliĢkileri 3,75       
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düzeyi ifade etmektedir. “Temsil mekanizmaları yerine iĢçilerle doğrudan iletiĢime 

geçme eğilimi artmaktadır” cümlesinin ortalaması 4,07 ile en yüksek ortalamaya 

sahiptir. Ankete katılımcıların % 65,2‟s, ĠK departmanları iĢletmede sendikaların 

rolünü üstlenmektedir fikrine katılmaktadırlar. 

 

Tablo 6.8: SendikasızlaĢma Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler 

1=Kesinlikle katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle Katılıyorum 

4,21-5,00 Çok Yüksek; 3,41-4,20 Yüksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 DüĢük; 1,00-1,80 Çok DüĢük 

 

Maddeler 
  1 2 3 4 5 

X ss % % % % % 

32. Personel Yönetimi çalıĢma 

iliĢkilerinde muhalif bir tavır 

sergilerken, Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi daha iĢbirlikçi bir yapıya 

sahiptir. 

3,04 1,21 12,0 25,0 19,6 33,7 9,8 

33. Sendikalar toplu pazarlıkta 

süreçlerinden güçlenerek 

çıkmaktadırlar. 

1,82 1,12 53,3 27,2 6,5 9,8 3,3 

34. 1980 sonrasında sendikalara üye 

sayısında artıĢlar gözlemlenmiĢtir. 
1,97 1,20 47,8 27,2 8,7 12,0 4,3 

35. ĠK‟daki geliĢim sendikaların güç 

kaybetmesinin sebeplerinden biridir. 
2,07 1,19 4,3 12,0 13,0 28,3 42,4 

36.Motivasyon araçları sayesinde 

iĢletmeye bağlılığı artan iĢgörenin 

sendikaya bakıĢ açısı 

değiĢmemektedir. 

2,21 1,06 28,3 38,0 20,7 9,8 3,3 

37. BireyselleĢmenin ortaya çıkması 

ile birlikte çalıĢanlar toplu hareket 

etmekten vazgeçmektedirler. Bu da 

sendikalaĢma oranının düĢmesinin 

diğer bir nedenidir. 

1,72 1,02 2,2 8,7 3,3 31,5 54,3 

38. ĠKY ile iĢgören arasında etkili 

iletiĢimin sağlanması iĢçilerin 

sendikalara üyeliği üzerinde pozitif 

etkisi vardır. 

2,01 1,26 46,7 29,3 7,6 8,7 7,6 

39. Ġnsan kaynakları 

fonksiyonlarındaki geliĢmeler 

sendikalar üzerinde pozitif etkisi 

vardır. 

1,97 1,24 48,9 26,1 10,9 6,5 7,6 

40. Ġnsan Kaynakları yönetimi 

fonksiyonlarından biri olan iĢe alma 

ve yerleĢtirme fonksiyonu çoğunlukla 

bireysel sözleĢmelere dayalı olduğu 

için sendikaları pozitif yönden 

etkilemektedir 

1,80 1,16 54,3 29,3 4,3 5,4 6,5 

 

SendikasızlaĢma 
2.06       



 70 

Tablo 6.8‟de sendikasızlaĢma ile alakalı tanımlayıcı iliĢkilere yer verilmiĢtir. 

SendikasızlaĢma düzeyi 2,06‟dır. Bu rakam düĢük bir düzeyi belirtmektedir. Personel 

Yönetimi çalıĢma iliĢkilerinde muhalif bir tavır sergilerken, Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi daha iĢbirlikçi bir yapıya sahiptir cümlesi 3,04 ortalama ile en yüksek 

ortalamaya sahiptir. Ankete katılanların % 70,7‟si ĠK‟daki geliĢim sendikaların güç 

kaybetmesinin sebeplerinden birisidir fikrine katılmıĢlardır. 

 

6.2. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ ĠLE SENDĠKASIZLAġMA 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ ANALĠZĠ 

 

ĠKY fonksiyonları ile sendikasızlaĢma arasındaki iliĢkiyi araĢtırmadan önce 

çalıĢanların ĠKY fonksiyonlarına iliĢkin görüĢlerinin birbirleriyle iliĢkilerini ortaya 

koymaya yönelik istatistikler yapılmıĢtır. Bu amaçla her bir ĠKY fonksiyonunun 

birbiri ile olan iliĢkisine bakılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Tablo 6.9‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 6.9. ĠKY Fonksiyonları Arasındaki ĠliĢkisi 

 Seç ve 

YerlĢ. 

Perf. 

Değ. 

Ücret. Kar. 

 Plan. 

ĠĢçi sağ.  

Güv. 

Eğt 

Seçme ve YerleĢtirme 1.00      

Performans Değerleme .79 1.00     

Ücretlendirme .54 .65 1.00    

Kariyer Planlama .47 .46 .49 1.00   

ĠĢçi sağlığı ve güvenliği .48 .56 .45 .52 1.00  

Eğitim .51 .64 .48 .54 .48 1.00 

Endüstri ĠliĢkileri .63 .70 .50 .48 .63 .70 

 

Tablo 6.9‟da ĠKY fonksiyonlarından her birinin birbirleri ile olan iliĢkilerine 

iliĢkin korelasyon katsayılarının dağılımı görülmektedir. Korelasyon katsayılarının 

hesaplanmasında “Sperman Brown Sıra Farkları Korelasyonu” kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın verileri anketle elde edilen kesikli veriler olduğundan bu istatistik 

tercih edilmiĢtir. (Büyüköztürk vd, 2008) Tablo 6.9‟da yer alan korelasyon 

katsayılarına bakıldığında seçme ve yerleĢtirme fonksiyonu ile performans 

değerlendirme fonksiyonu arasında pozitif yönde yüksek bir iliĢkinin olduğunu 

görmekteyiz.  ĠKY fonksiyonlarından „Performans değerlendirme‟ ile „endüstri 

iliĢkileri‟  arasında ve „Eğitim‟ ile „Endüstri ĠliĢkileri‟ arasında da pozitif yönlü 

yüksek bir iliĢki olduğu görülmektedir. ĠKY fonksiyonlarından diğerlerinin birbirleri 

ile pozitif yönde ve orta düzeyde iliĢkili olduğunu görmekteyiz (Büyüköztürk, 2007). 
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Korelasyon katsayısının, mutlak değer olarak 0.70-1.00 arasında olmasının; Yüksek, 

0,30-0,70 arasında olmasının; orta ve 0,30‟dan küçük olmasının da düĢük düzeyde 

iliĢki olarak tanımlanabileceğini belirtmektedir 

ĠKY fonksiyonları toplam puanları ile sendikasızlaĢma toplam puanları 

arasındaki korelasyona iliĢkin veriler Tablo 6.10‟da verilmiĢtir. 

 

Tablo 6.10: ĠKY Fonksiyonları Ġle SendikasızlaĢma Arasındaki ĠliĢki 
 ĠKY Fonksiyonları Toplam SendikasızlaĢma Toplam 

ĠKY Fonksiyonları Toplam 1.00 0,69 

SendikasızlaĢma Toplam 0,69 1.00 

  

Tablo 6.10‟da ĠKY fonksiyonları ile sendikasızlaĢma arasında pozitif yönde 

orta düzeyde bir iliĢkinin olduğunu görmekteyiz. Orta düzeyin sınırları .30 ile .70 

arasında değiĢmektedir. Bulunan bu orta düzey iliĢkinin yüksek düzey iliĢki sınırına 

yakın olduğu görülmektedir. ĠliĢkinin yönünün pozitif olması, ĠKY fonksiyonlarının 

sendikasızlaĢmaya yol açabildiğini göstermektedir. Bir baĢka ifade ile ĠKY 

fonksiyonlarını olumlu algılayan çalıĢanların sendikaların iĢlevlerine iliĢkin algıları 

daha olumsuzdur. 

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarının her birisinin sendikasızlaĢma ile iliĢkisi 

için regresyon analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 6.11‟de verilmiĢtir.  

 

Tablo 6.11: SendikasızlaĢmanın Yorumlanmasına ĠliĢkin Regresyon Analizi 

Sonuçları  

                     R=0.751  R2=0,563       F=15.480 p=.000 

DeğiĢken B Sd ß T p Ġkili 

R 

Kısmi 

r 

Sabit 4,621 ,426   10,838 ,000     

Seçme ve YerleĢtirme ,205 ,085 ,248 2,421 ,018 ,616 ,255 

Performans Değerleme ,322 ,089 ,459 3,604 ,001 ,694 ,366 

Ücretlendirme ,011 ,133 ,008 ,084 ,934 ,485 ,009 

Kariyer Planlama ,013 ,103 ,013 ,128 ,898 ,347 ,014 

ĠĢçi sağlığı -ĠĢ Güvenliği ,022 ,066 ,032 ,330 ,742 ,357 ,036 

Eğitim ,208 ,086 ,263 2,411 ,018 ,574 ,254 

Endüstri ĠliĢkileri ,079 ,093 ,105 ,845 ,400 ,532 ,092 
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ĠKY fonksiyonlarından “Seçme ve YerleĢtirme”, “Performans 

Değerlendirme”, Ücretlendirme”, “Kariyer Planlama”, “ĠĢçi sağlığı ve Güvenliği”, 

“Eğitim”, “Endüstri ĠliĢkileri” değiĢkenlerine göre sendikasızlaĢmanın 

yorumlanmasına iliĢkin regresyon analizi sonuçları Tablo 6.11‟de görülmektedir. 

Bağımsız değiĢkenlerle bağımlı değiĢken arasındaki ikili ve kısmi 

korelasyonlar incelendiğinde “Seçme ve YerleĢtirme” değiĢkeni ile sendikasızlaĢma 

arasında pozitif orta düzeyde bir iliĢkinin olduğu görülmektedir (r=0.62).  Diğer 

değiĢkenler kontrol edildiğinde ise bu korelasyonun r=-0,26 olduğu görülmektedir. 

Bağımsız değiĢkenlerden “Performans değerlendirme” değiĢkeni ile 

sendikasızlaĢma arasındaki iliĢkinin en yüksek pozitif iliĢki olduğu görülmektedir (r= 

0.69). Diğer değiĢkenler kontrol edildiğinde iliĢkinin r= 0,36 olduğu da Tablo 

6.11‟de görülmektedir. “Eğitim” ve “ Endüstri ĠliĢkileri” değiĢkenleri ile 

sendikasızlaĢma arasında da orta düzeyde pozitif bir iliĢkinin olduğu Tablo 6.11‟de 

görülmektedir. Diğer bağımsız değiĢkenlerle sendikasızlaĢma arasında da pozitif ve 

düĢük düzeyde iliĢkilerin olduğu görülmektedir. 

ĠKY fonksiyonlarından “seçme ve yerleĢtirme”, “Performans değerlendirme”, 

Ücretlendirme”, “Kariyer Planlama”, “ĠĢçi sağlığı ve ĠĢ Güvenliği”, “Eğitim”, 

“Endüstri ĠliĢkileri” değiĢkenleri birlikte sendikasızlaĢma ile yüksek düzeyde ve 

anlamlı bir iliĢki vermektedir.( R=0,751, R 2 =0,563, p<.01).  ĠKY fonksiyonlarına 

iliĢkin değiĢkenler sendikasızlaĢma puanlarına iliĢkin toplam varyansın yaklaĢık 

%56‟sını açıklamaktadırlar. 

Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına göre (ß)   bağımsız değiĢkenlerin 

sendikasızlaĢma üzerindeki önem sırası “Performans Değerlendirme”, “Eğitim”, “ 

Seçme ve YerleĢtirme”, “Endüstri ĠliĢkileri”, “ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği”, “Kariyer 

Planlama” ve “ Ücretlendirme” Ģeklindedir. Regresyon katsayılarının anlamlılığına 

iliĢkin t testi sonuçları incelendiğinde ise yalnızca  “Performans Değerlendirme”, 

“Eğitim” ve  “ Seçme ve YerleĢtirme” değiĢkenlerinin sendikasızlaĢma üzerinde 

anlamlı birer değiĢken olarak görülmektedir. Bir baĢka ifade ile “Performans 

Değerlendirme”, “Eğitim” ve  “ Seçme ve YerleĢtirme” ye yönelik ĠKY 

fonksiyonları sendikasızlaĢma üzerinde önemli etkiye sahiptirler.(p<.05) 

Bu bağlamda insan kaynakları fonksiyonlarından performans değerleme 

fonksiyonu ile sendikalaĢma arasındaki ikili r ,694‟tür. Yani anlaĢıldığı üzere en çok 
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performans değerleme fonksiyonu sendikasızlaĢmaya tetiklemektedir. Yine insan 

kaynakları fonksiyonlarından seçme ve yerleĢtirme fonksiyonu ile sendikalaĢma 

arasındaki ikili r ,616‟dır. Ġnsan kaynakları fonksiyonu ile sendikalaĢma arasındaki 

en düĢük ikili r‟nin kariyer yönetimi fonksiyonunda olduğu görülmektedir. 

 

ĠKY fonksiyonlarının sendikasızlaĢma üzerindeki etkisi sıralı olarak Tablo 

6.12‟de verilmiĢtir.  

Tablo 6.12: ĠKY Fonksiyonlarının SendikasızlaĢma Üzerindeki Etki Sırası 

 ĠKY FONKSĠYONU ĠKĠLĠ R SIRA 

Performans Değerleme ,694 1. 

Seçme ve YerleĢtirme ,616 2. 

Eğitim ,574 3. 

Endüstri ĠliĢkileri ,532 4. 

Ücretlendirme ,485 5. 

ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği ,357 6. 

Kariyer Yönetimi ,347 7. 

 

ÇalıĢma sonuçlarına göre ĠK fonksiyonlarından “Performans Değerleme 

Fonksiyonunun” sendikasızlaĢma üzerinde en fazla etkiye sahiptir. 2. sırada ise 

“Seçme ve YerleĢtirme Fonksiyonu” gelmektedir. “Eğitim Fonksiyonu” ve “Endüstri 

ĠliĢkileri Fonksiyonu”, “Seçme ve YerleĢtirme Fonksiyonunu” takip ederken, 

nispeten “Ücretlendirme Fonksiyonu”, “ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği Fonksiyonu” ve 

“Kariyer Planlama Fonksiyonları” daha az etkilemektedir.  

ÇalıĢanların demografik özelliklerine göre ĠKY Fonksiyonlarına iliĢkin 

görüĢleri ve Sendikaların iĢlevlerine iliĢkin görüĢlerinin farklılaĢıp farklılaĢmadığı 

Anova ve Tukey ile test edilmiĢ, sonuçlar aĢağıda tablolar halinde verilmiĢtir. 

 

Tablo 6.13: ÇalıĢanların ĠĢteki Pozisyonuna Göre ĠKY Fonksiyonu Ortalama 

Puanlarına ĠliĢkin ANOVA Sonuçları 
Varyansın Kaynağı KT sd KO F p 

Gruplararası  5,804 3 1,935 

,276 

7,004 ,000 

Gruplar içi 24,029 87 

Toplam 29,832 90 

 

ÇalıĢanların iĢyerindeki pozisyonuna göre ĠKY fonksiyonları toplam 

puanlarının anlamlı Ģekilde farklılaĢma gösterdiği Tablo 6.13‟de görülmektedir 
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(p<.05). Bu anlamlı farklılığın hangi iĢ pozisyonlarında çalıĢanlar arasında olduğuna 

bakmak için Tukey testi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 6.14‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 6.14: ÇalıĢanların ĠĢteki Pozisyonuna Göre ĠKY Fonksiyonu Ortalama 

Puanlarına ĠliĢkin Tukey Testi Sonuçları 

 

Tablo 6.14‟de çalıĢanların iĢteki pozisyonlarına göre ĠKY fonksiyonlarına 

iliĢkin puanları arasındaki farklılaĢmanın; ĠĢçi ve alt kademe yöneticiler arasında alt 

kademe yöneticiler lehine olduğu görülmektedir. ĠĢçi ve orta düzey yöneticiler 

arasında da orta düzey yöneticiler lehine anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢanların iĢteki pozisyonları yükseldikçe ĠKY fonksiyonlarını daha iyi bir Ģekilde 

özümsedikleri gözlemlenmektedir. 

ÇalıĢanların iĢ yerindeki pozisyonuna göre sendikasızlaĢma puanlarını 

anlamlı Ģekilde farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakılmıĢ ve sonuçlar aĢağıda tablolar 

halinde sunulmuĢtur. 

 

Tablo 6.15: ÇalıĢanların ĠĢteki Pozisyonuna Göre sendikasızlaĢma Ortalama 

Puanlarına ĠliĢkin ANOVA Sonuçları 

Varyansın 

Kaynağı 
KT sd KO F p 

Gruplararası  341,597 3 113,866 

29,059 

2,918 ,11 

Gruplar içi 2528,162 87 

Toplam 2869,758 90 

 

ÇalıĢanların iĢyerindeki pozisyonuna göre sendikasızlaĢma toplam 

puanlarının anlamlı Ģekilde farklılaĢma göstermediği Tablo 6.15‟de görülmektedir 

(p>.05). 

 

  

 

ĠĢteki Pozisyonu ĠĢçi 
Alt kademe  

Yönetici 

Orta Düzey  

Yönetici 

Üst Düzey  

Yönetici 

ĠĢçi  -,47482* -,67195* -,91735 

Alt kademe yönetici ,47482*  -,19712 -,44253 

Orta Düzey Yönetici ,67195* ,19712  -,24541 

Üst Düzey Yönetici ,91735 ,44253 ,24541  
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Tablo 6.16: ÇalıĢanların Cinsiyetine Göre ĠKY Fonksiyonları Ortalama Puanlarının t 

Testi Sonuçları 

Cinsiyet N Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

sapma 

sd t p 

Erkek 76 3,8905 ,61520 90 -,725 ,471 

Kadın 16 4,0071 ,40292    

 

ÇalıĢanların cinsiyetine göre ĠKY Fonksiyonları Ortalama puanlarının anlamlı 

Ģekilde farklılaĢma göstermediği Tablo 6.16‟da görülmektedir (p>.05). 

 

Tablo 6.17: ÇalıĢanların Cinsiyetine Göre SendikasızlaĢma Ortalama Puanlarının t 

Testi  Sonuçları 
Üyelik 

Durumu 

N Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

sapma 

sd t p 

Erkek 76 19,0395 5,76065 90 1,402 ,164 

Kadın 16 16,8750 4,81491    

 

ÇalıĢanların cinsiyetine göre sendikasızlaĢma ortalama puanlarının anlamlı 

Ģekilde farklılaĢma göstermediği Tablo 6.17‟de görülmektedir (p>.05).  

 

Tablo 6.18: ÇalıĢanların Sendika Üyesi Olup Olmama Durumuna Göre ĠKY 

Fonksiyonları Ortalama Puanlarının t Testi Sonuçları 

 
Üyelik 

Durumu 

N Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

sapma 

sd t p 

Üye 38 3,4239 ,41288 90 -9,395 ,000 

Üye Değil 54 4,2534 ,41988    

       

 

ÇalıĢanların sendikaya üye olup olmama durumuna göre ĠKY Fonksiyonları 

Ortalama puanlarının anlamlı Ģekilde farklılaĢtığına iliĢkin t testi sonuçları Tablo 

6.18‟de görülmektedir.(p<05). Aritmetik ortalamalara bakıldığında bu farklılaĢmanın 

sendikalara üye olmayan çalıĢanlar lehine olduğu görülmektedir. Bir baĢka ifade ile 

sendika üyesi olmayan çalıĢanlar ĠKY fonksiyonlarını daha olumlu algılamaktadır. 

 

Tablo 6.19: ÇalıĢanların Sendika Üyesi Olup Olmama Durumuna Göre 

sendikasızlaĢma Ortalama Puanlarının t Testi Sonuçları 
Üyelik 

Durumu 

N Aritmetik 

Ortalama 

Standart 

sapma 

sd t p 

Üye 38 22,7632 5,10132 90 7,356 ,000 

Üye Değil 54 15,7778 3,99843    
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ÇalıĢanların sendikaya üye olup olmama durumuna göre sendikasızlaĢma 

ortalama puanlarının anlamlı Ģekilde farklılaĢtığına iliĢkin t testi sonuçları Tablo 

6.19‟da görülmektedir (p<05). 

Aritmetik ortalamalara bakıldığında bu farklılaĢmanın sendikalara üye 

olmayan çalıĢanlar lehine olduğu görülmektedir.( Anketin yapısı yüksek puanlar 

sendikaların önemini düĢük puanlar ise sendikasızlaĢmayı ifade etmektedir.) Bir 

baĢka ifade ile sendika üyesi olmayan çalıĢanlar sendikaların fonksiyonlarına iliĢkin 

maddeleri daha olumsuz olarak nitelendirirken, sendika üyesi olan çalıĢanlar daha 

iĢlevsel oldukları yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 
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SONUÇ 

 

 

Özellikle 1980‟den sonra değiĢimin her boyutta olduğu görülmektedir. Bu 

değiĢim iĢletmelerde özellikle insan kaynakları yönetimi alanında ortaya çıkmıĢtır. 

ĠĢletmeler çalıĢanlarına odaklanarak çalıĢanlarını tatmin edecek yöntem ve metotlar 

bulma yoluna gitmiĢlerdir. Bu noktada iĢletmelerde insan kaynakları departmanları 

ortaya çıkmıĢ ve insan kaynakları uzmanları iĢletme yönetimi ile iĢgörenler 

arasındaki köprü vazifesini üstlenmiĢlerdir.  

Ġnsan kaynakları yönetiminin sendikaların yavaĢ yavaĢ yerini aldığı iddia 

edilmektedir. Ġnsan kaynakları departmanlarının etkin çalıĢtığı iĢletmelerde 

iĢgörenlerin ihtiyaç ve isteklerini, insan kaynakları departmanları vasıtası ile üst 

yönetime ilettiği görülmektedir.  

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarında meydana gelen değiĢimler sonucunda 

iĢgören ihtiyaçları göreceli olarak insan kaynakları departmanları tarafından tatmin 

edilmesi sebebi ile iĢgörenlerin sendikalara olan bağlılıkları azalmıĢtır. 

Diğer taraftan bu hızlı değiĢimden sendikalarda payına düĢeni almıĢtır. 2. 

Dünya SavaĢı‟nın akabinde altın çağını yaĢayan sendikalar özellikle 1970‟lerin ikinci 

yarısından sonra güçleri ve etkinlikleri giderek azalmıĢtır.  

Sendikaların gücünün ve etkinliğinin azalmasında ayrıca sendikalaĢma 

oranlarını düĢmesinde birçok neden dile getirilebilir. Ġnsan kaynakları 

fonksiyonlarındaki meydana gelen geliĢmeler baĢlıcalarındandır. 

Bu çalıĢmada yer verilen uygulama sorularına katılımcılar tarafından verilen 

cevaplarda bu durumu doğrular niteliktedir. Ġnsan kaynakları fonksiyonlarının 

sendikasızlaĢma üzerinde pozitif etkisi olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢma sonucundan hareket ile insan kaynakları fonksiyonlarından 

“Performans Değerleme”, “Seçme ve YerleĢtirme”, “Eğitim” ve “Endüstri ĠliĢkileri” 

fonksiyonları ile sendikasızlaĢma arasında anlamlı pozitif iliĢki olduğu 

görülmektedir. “Ücretlendirme”, “ĠĢçi Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği” ve “Kariyer 

Yönetimi” ile sendikasızlaĢma arasında çok anlamlı olmasa da yine pozitif bir iliĢki 

olduğu görülmektedir. ÇalıĢmaya konu olan 7 insan kaynakları fonksiyonu da 

sendikasızlaĢma üzerinde pozitif etkisi olduğu söylenebilir. Bu bağlamda 1. (H1), 2. 
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(H2), 6. (H6) ve 7. (H7) hipotezlerimiz kabul edilmiĢtir. 3. (H3), 4. (H4) ve 5. (H5) 

hipotezlerimi ise reddedilmiĢtir. 

Özellikle ücretlendirme fonksiyonu ile sendikasızlaĢma arasında iliĢkinin 

(ikili r = ,485) durumu anlamlıdır. Bu sonuçtan hareket ile ücret faktörünün 

sendikalara üyelik sebebi olarak önem derecesinin azaldığı görülmektedir. Aslında 

bu sonuç ücret sendikacılığının demode olduğunun bir göstergesi olarak 

değerlendirilebilir. ĠĢçilerin ücretlendirmenin yanı sıra performans değerleme, seçme 

ve yerleĢtirme, eğitim ve endüstri iliĢkileri konusunda beklentilerinin ĠKY 

departmanları tarafından göreceli olarak, sendikalara nazaran daha iyi tatmin 

edildiğini söylemek yanlıĢ olmayacaktır.  

ÇalıĢmadan hareket ile insan kaynakları fonksiyonlarının sendikasızlaĢma ile 

aralarında orta düzey bir iliĢki vardır. Bu iliĢkinin yüksek düzey sınırında olması ise 

anlamlıdır. 

ÇalıĢanların iĢteki pozisyonların göre ĠKY fonksiyonları toplam puanları 

farklılaĢma göstermektedir. ĠĢteki pozisyon yükseldikçe çalıĢanları ĠKY 

fonksiyonlarını daha iyi algılamaktadır. Üst düzey yöneticiler ĠKY fonksiyonlarını 

orta düzey yöneticilerden daha iyi bir Ģekilde özümserken, orta düzey yöneticilerde 

alt kademe yöneticilerine nazaran ĠKY fonksiyonlarını daha kolay 

algılayabilmektedirler. Alt düzey yöneticiler ile iĢçiler arasında bir mukayese 

yapıldığında ise, durumun alt düzey yöneticiler lehine olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢanların iĢteki pozisyonlarına göre sendikasızlaĢma toplam puanlarında anlamlı 

bir farklılaĢma olduğu saptanmıĢtır.  

ÇalıĢanların cinsiyetine göre ĠKY fonksiyonu ortalama puanlarında ve 

sendikasızlaĢma ortalama puanlarında anlamlı bir farklılaĢma olmadığı saptanmıĢtır. 

AnlaĢıldığı üzere erkek ve bayanların sendikasızlaĢma ve ĠKY fonksiyonlarını 

değerlendirirken bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır. 

ÇalıĢanların sendika üyesi olup olmama durumlarına göre ĠKY fonksiyonları 

ortalama puanları değerlendirildiğinde sendika üyesi olmayanlar lehine bir 

farklılaĢma olduğu görülmektedir. ĠK departmanlarının bir nevi sendikanın ikamesi 

olduğu tezinden hareket ile, sendika üyesi olanların ĠKY fonksiyonlarını olumlu 

değerlendirmesi anlamsız görülmektedir. Bu bağlamda farklılaĢmanın sendika üyesi 

olmayanlar lehine olması doğaldır. ÇalıĢanların sendika üyesi olup olmama 
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durumlarına göre sendikasızlaĢma ortalama puanları değerlendirildiğinde sendika 

üyesi olmayanlar lehinde bir farklılaĢma olduğu saptanmıĢtır. Sendika üyesi olan 

iĢçilerin sendikaları olumlu değerlendirmesi doğaldır. Bu kiĢiler sendikasızlaĢmayı 

da olumsuz olarak değerlendirecektir. Sendika üyesi olmayan çalıĢanlar ise 

sendikaları olumsuz değerlendirirken sendikasızlaĢmayı da olumlu değerlendirmiĢtir.  

Ġnsan kaynakları planlaması ve akabinde temin ve seçimi insan kaynakları 

fonksiyonlarının ilk adımını teĢkil etmektedir. Daha önceki dönemlerde iĢgörenlerin 

seçiminde sendikalar önemli roller üstlenmiĢtir. Hatta yeterli yetilere sahip olmayan 

iĢçiler, sendikaya üye olmaları sebebi ile sendikaların iĢletme yönetimini yaptıkları 

baskı neticesinde istihdam edilmiĢlerdir. Ancak etkili insan kaynakları yönetimi ile 

insan kaynaklarının planlanması, temini ve seçimi sendikaların elindeki bu gücü 

elinden almasını sağlamıĢtır. 

Bir baĢka insan kaynakları fonksiyonu ise; performans değerlemesidir. 

Performans değerlemesi sonucunda ücretlerdeki artıĢlar, primler belirlenmektedir. 

ĠĢçilerin sendikalara üye olmasının en büyük sebeplerin birisi de ücret artıĢları 

olduğu düĢünüldüğünde, etkili insan kaynakları yönetiminin hakkaniyetli bir Ģekilde 

ücret artıĢlarını belirlediğinde iĢçilerin bu konuda sendikalara üye olmalarını 

gerektirecek durum ortadan kalkmıĢ olmaktadır. Performans değerlemesi sadece 

ücret artıĢlarında kullanılmamaktadır. Bunun yanı sıra kariyer geliĢtirme sistemi, 

eğitim ihtiyaçlarının belirlenmesi, iĢten ayrılma kararlarının belirlenmesi, ast- üst 

iletiĢiminin ve iliĢkisinin güçlendirilmesi gibi birçok kullanım alanları mevcuttur. Bu 

alanlar diğer insan kaynakları fonksiyonları ile doğrudan iliĢki içerisindedir. 

Kariyer yönetimi fonksiyonunda ise; kariyer planlaması ve kariyer 

geliĢtirmesi basamakları kullanılmaktadır. Bu sayede iĢgören geliĢtirilerek daha 

güçlü hale gelmektedir. Daha güçlü hale gelen iĢgören ise; kendi haklarını 

sendikalardan daha güçlü savunabileceğini düĢünmektedir. Bu durum da 

sendikasızlaĢmayı tetiklemektedir. 

Ġnsan kaynakları fonksiyonlarından biri olan iĢ güvenliği ve iĢçi sağlığı 

yönetiminde ise, iĢgörenler güvence altına almıĢ bulunmaktadır. ĠĢgörenlerin 

sendikalara üyeliğinin altından yatan bir baĢka önemli sebep ise budur. Ġnsan 

kaynakları departmanları tarafından iĢgörenlerin bu ihtiyacı tatmin edildiğinde, 

çalıĢanlar sendikalara üye olmamayı tercih etmektedirler. 
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Bir baĢka insan kaynakları fonksiyonu ise eğitimdir. Etkili insan 

kaynaklarının olduğu iĢletmelerde, iĢgörenlerin eğitim ihtiyacı planlanmaktadır. Bu 

planlanmanın akabinde çalıĢanlara ihtiyaç duydukları eğitimle birlikte 

güçlendirilmektedir. Bu sayede çalıĢanlar güçlendirilerek karar alma mekanizmasının 

içerisine girmiĢ olmaktadırlar. Kendilerini geliĢtirmiĢ olan çalıĢanlarda sendikalara 

üyelik yerine bireysel olarak kendi haklarını savunmayı yeğlemektedirler. 

1980 sonrasında Ġnsan kaynakları fonksiyonlarında meydana gelen değiĢimler 

sendikal üyeliği negatif olarak etkilemiĢtir. Yani meydan gelen bu değiĢimler 

sendikal etkinliğin kaybolmasının ve sendikalaĢma oranınız azalmasının 

sebeplerinden birisidir. 

ĠĢgörenlerin sendikalara üye olmasının altında yatan nedenler, insan 

kaynaklarındaki geliĢimle beraber insan kaynakları departmanları tarafından tatmin 

edilmektedir. Bu bağlamda baĢarılı insan kaynakları bölümlerinin sendikaların yerini 

aldığı ifade edilebilir. 
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Sayın Katılımcı 
 Bu anket “Ġnsan Kaynakları Fonksiyonlarındaki Gelişimin Sendikasızlaşmaya Etkisi ve Bir 

Uygulama” adlı yüksek lisans tez çalışmasında kullanılmak üzere hazırlanmıştır. Bu anket formunun 

doldurulması için ayıracağınız 15-20 dakikalık zaman bu çalışmanın başarısına çok büyük bir katkı 
yapacaktır. Yapacağınız bu katkının hem işletmecilik bilgisinin gelişmesine hem de bu yolla sizinde 

yararlanacağınız bir bilgi paylaşım ortamının oluşmasına imkan sağlayacaktır. Vereceğiniz bilgiler 
tamamen bilimsel amaçlı kullanılmakla birlikte, gizlilik ve mahremiyet ilkesine de sadık kalınacaktır. 

Katkılarınızdan dolayı şükranlarımı sunarım. 

 Saygılarımla                                                                                          Ertuğrul KAROĞLU 

 

I. Kısım: KiĢisel bilgilerinizi lütfen doldurunuz. 

 

1. ĠĢletmedeki Pozisyonunuz:                  ĠĢçi  ( )    Alt kademe yönetici  ( )     

                                                                   Orta Düzey Yönetici ( )    Üst Düzey Yönetici( ) 

2. Cinsiyetiniz:                                          Bay (  )        Bayan   (   ) 

3. Sendika Üyesi misiniz?:                       Evet (   )       Hayır   (   ) 

4. Kaç yıldır Sendika Üyesisiniz :           (   ) 1-5     (  )6-10    (  )11-15     (  )16ve üzeri    

                               

II Kısım: AĢağıda Ġnsan Kaynakları Yönetimi fonksiyonlarıyla sendikalar arasındaki iliĢkiye 

yönelik yer alan ifadelere katılma derecenizi lütfen belirtiniz. 

1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum 
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1. Sendikaların güçlü olduğu dönemlerde işe alımlarda sendikalar aktif 
rol oynamıştır. 

     

2. İşe alımlar İnsan Kaynakları departmanı tarafından yapılmaktadır.      

3. İşe alımlar sonrasında iş gören ile işveren arasında bireysel 
sözleşmeler yapılmaktadır. 

     

4. Bireysel sözleşmeler iş görenlerin örgütlenme isteğini azaltmaktadır.      

5. Bireysel sözleşmeler işgörenlerin işletmeye bağlılıklarını artırmaktadır.      

6. Performans değerleme uygulamaları işçilerin motivasyonunu 
artırmaktadır. 

     

7. Performans değerleme uygulamaları işletmede verimin artmasının 
sebeplerinden birisidir. 

     

8. Hakkaniyetli performans değerleme uygulamalarının sonucunda 
işgörenin işletmeye bağlılığı artmaktadır. 

     

9. İnsan Kaynakları Yönetimi’nin performansa dayalı değerlemeleri 
sendikalar tarafından olumlu karşılanmamaktadır. 

     

10. İnsan Kaynakları fonksiyonlarından performans değerleme 
uygulamaları sendikal üyeliği olumsuz olarak etkilemektedir. 

     

11. Günümüzde uygulanmaya başlanan performansa dayalı ücretleme 
sistemi bireyselliği arttırmaktadır. 

     

12. Bireysel performansa dayalı ücretlendirme, işçileri motive ederek 
verimin artmasına yardım etmektedir. 

     

13. Bireysel performansa dayalı ücretlendirme sisteminde, “biz” fikri 
yerine “ben” fikri mevcuttur. 

     

14. Bireysel performansa dayalı ücretleme sistemi örgütlenmenin      
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önündeki önemli engellerden biridir. 

15. Bireysel performansa dayalı ücretlendirme sistemi sendikalara 
üyeliği olumsuz yönde etkilemektedir. 
16. Kariyer planlaması fonksiyonunun uygulanması işçilerin 
motivasyonunu ve verimini artırmaktadır. 

     

17. Kariyer planlaması işgöreni güçlendirmektedir.      

18. Kariyer planlaması işgörenin işletmeye bağlılığını arttırmaktadır.      

19. Kariyer planlaması uygulamaları sendikal üyeliği olumsuz yönde 
etkilemiştir. 

     

20. İş güvenliği konusunda İnsan Kaynakları Departmanları işgören 
tarafındadır. 

     

21. İşçi sağlığı konusunda İnsan Kaynakları Departmanları işgören 
tarafındadır. 

     

22. İşçi sağlığı ve iş güvenliği konusuna özenle yaklaşan insan 
kaynakları departmanları, işgörenin işletmeye bağlılığının artmasını 
sağlamaktadırlar. 

     

23. İşçi güvenliği ve işçi sağlığı uygulamaları işçilerin sendikaya üye 
olma isteklerini olumsuz olarak etkilemektedir. 

     

24. Eğitim faaliyetleri işçileri güçlendirmektedir.      

25. Eğitim faaliyetleri işçileri bireyselleştirmektedir.      

26. Güçlendirilerek karar alma mekanizması içerisine giren işgören 
sendikaya üye olmayı düşünmemektedir 

     

27. Güçlendirilmiş işgörenin bireysel olarak pazarlık gücü artmaktadır.      

28. Kendisini iyi yetiştirmiş kişiler kendi haklarını sendikalardan daha iyi 
koruyabilmektedir. 

     

29. Temsil mekanizmaları yerine işçilerle doğrudan iletişime geçme 
eğilimi artmaktadır. 

     

30. İK departmanları işveren ile işgören arasındaki arabulucudur.      

31. İK departmanları işletmede sendikaların rolünü üstlenmektedir.      

32. Personel Yönetimi çalışma ilişkilerinde muhalif bir tavır sergilerken, 
İnsan Kaynakları Yönetimi daha işbirlikçi bir yapıya sahiptir. 

     

33. Sendikalar toplu pazarlıkta süreçlerinden güçlenerek çıkmaktadırlar.      

34. 1980 sonrasında sendikalara üye sayısında artışlar gözlemlenmiştir.      

35. İK’daki gelişim sendikaların güç kaybetmesinin sebeplerinden biridir.      

36.Motivasyon araçları sayesinde işletmeye bağlılığı artan işgörenin 
sendikaya bakış açısı değişmemektedir.. 

     

37. Bireyselleşmenin ortaya çıkması ile birlikte çalışanlar toplu hareket 
etmekten vazgeçmektedirler. Bu da sendikalaşma oranının düşmesinin 
diğer bir nedenidir. 

     

38. İKY ile işgören arasında etkili iletişimin sağlanması işçilerin 
sendikalara üyeliği üzerinde pozitif etkisi vardır. 

     

39. İnsan kaynakları fonksiyonlarındaki gelişmeler sendikalar üzerinde 
pozitif etkisi vardır. 

     

40. İnsan Kaynakları yönetimi fonksiyonlarından biri olan işe alma ve 
yerleştirme fonksiyonu çoğunlukla bireysel sözleşmelere dayalı olduğu 
için sendikaları pozitif yönden etkilemektedir 

     



 


