INSAN KAYNAKLARI
FONKSIYONLARINDAKI
GELIiSMELERIN
SENDIKASIZLASMA UZERINE
ETKISi VE BIR UYGULAMA
Ertugrul KAROGLU
Danisman: Yrd. Dog. Dr. Veysel AGCA
Ekim, 2009
AFYONKARAHISAR



T.C
AFYON KOCATEPE UNIiVERSITESI

SOSYAL BIiLiMLER ENSTIiTUSU

ISLETME ANABILIM DALI
YUKSEK LiSANS TEZI

INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARINDAKI
GELISMELERIN SENDIKASIZLASMA UZERINE

ETKISi VE BiR UYGULAMA

Hazirlayan
Ertugrul KAROGLU

Damisman 5
Yrd. Dog. Dr. Veysel AGCA



AFYONKARAHISAR, 2009
YEMIN METNIi

Yiiksek lisans tezi olarak sundugum “insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarindaki
Gelisimin Sendikasizlasma Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama” isimli ¢alismanin, tarafimdan
bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri diisecek bir yardima basvurmaksizin yazildigini ve
yararlandigim eserlerin “Kaynakca’da” belirtilen eserlerden olustugunu, bunlara atif

yapilarak yararlanmis oldugumu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.

12.10.2009
Ertugrul KAROGLU



TEZ JURIiSI KARARI VE ENSTITU ONAYI

JURI UYELERI Imza

Tez Danigsman1 : Yrd. Dog. Dr. Veysel Agca
Jiiri Uyeleri

Isletme Anabilim Dali tezli yiiksek lisans dgrencisi Ertugrul KAROGLU’nun “Insan
Kaynaklar1 Fonksiyonlarindaki Gelismelerin Sendikasizlasma Uzerine Etkisi ve Bir
Uygulama” baslikli tezini degerlendirmek tize .......... giinii saat ...... Lisansiistii Egitim
ve Ogretim Smav Yonetmeliginin ilgili maddeleri uyarinda yukarida isim ve imzalari

bulunan jiiri tiyeleri tarafindan degerlendireler kabul edilmistir.



YUKSEK LiSANS TEZ OZETi
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Degisimin bas dondiiriicii bir hizla yasandig1 giiniimiizde, sirketler rekabet avantaji
yaratabilmek adina degisime ayak uydurmak zorunda kalmistir. Bu degisim ve gelisimden
Insan Kaynaklari Yonetimi bilimi de nasibini almistir. Ozellikle son 20 yilda insan
kaynaklar1 fonksiyonlar:1 ve sendikalar biyiik bir degisim ve gelisimle karsi karsiya
kalmistir. Sadece bu degisimden etkilenen insan kaynaklar1 yonetimi olmamagtir.

Calisanlarin ihtiyaglarinin tatmin edilmesi onem arz etmektedir. Basarili insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 sirketleri pozitif yonden etkiler iken sendikalar1 negatif
yonde etkilemistir. Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelisim sendikasizlasmay1
tetiklemistir. Calismamizda insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelisimin sendikasizlasma
tizerine etkisi ifade edilmeye calisilmistir. Arastirmada ortaya konulan hipotezlerin
dogrulugu anketler yardimi ile sinanmustir. Uygulama sonucunda ise IK fonksiyonlarindaki
gelisimin sendikalarin gii¢ kaybetmesinin sebeplerinden birisi oldugu goriilmiistiir.
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ABSTRACT

THE EFFECTS OF HUMAN RESOURCES MANEGEMENT DEVELOPING ON
NON-UNIONiIZATiON AND AN APPLICATION
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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.
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GIRIS

Ozellikle son yillardaki bas dondiiriicii hizla yasanan degisim insan
kaynaklar1 yonetimini de etkilemistir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi
fonksiyonlarinda da meydana gelen gelismeler sendikasizlagmayr tetiklemis,
sendikalar eski giiclerini kaybetmeye baslamislardir. Bu ¢alismada IKY
fonksiyonlarindaki gelismelerin sendikasizlagsmayi etkileyip etkilemedigi, etkilediyse
ne sekilde etkiledigi ortaya konmaya calisilmistir. Konu ile ilgili olarak yapilan
caligmalarin goreceli olarak yeterli olmadigi fikrinden hareket ile boyle bir ¢alisma
tizerinde durulmustur. Bu arastirmanin literatiirdeki boslugun doldurulmasin
yardimc1 olacagi umulmaktadir.

Calismada “insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindaki gelismelerin
sendikasizlagmaya etkisi” incelenmeye ¢alisilmistir. Sendikalarin etkinliginin
azalmasmin nedenlerinde birisi olan insan kaynaklar1 yonetimindeki fonksiyonel
gelismeler ve bu gelismelerin sendikalar {izerindeki etkileri agiklanmaya calisilmistir.

Calisma iic boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde insan kaynaklari
yonetimi ile ilgili genel kavramlar, amaglar1 ve IKY (insan Kaynaklar1 Yonetimi)
anlayisi iizerinde durulmustur. Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimi gozler
oniine serilerek, IKY’yi doguran nedenler, islevleri, ilkeleri ve fonksiyonlari
aciklanmaktadir. Sendikalar ile ilgili genel kavramlar, is¢i sinifinin ortaya ¢ikisi
anlatilip, sendikanin tarihsel gelisimi {izerinde durulmustur. Daha sonra ise;
sendikanin tanimi, unsurlari, amag ve etkilikleri tanimlanmistir.

Calismamizin ikinci boliimiinde ise; insan kaynaklar1 yonetimi ve sendikalar
arasindaki iligski ortaya konularak, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda ki gelisimin
sendikasizlagma tizerinde ki etkisi lizerinde durulmustur.

Calismamizin uygulama boliimiinde Trabzon Arsin  Organize Sanayi
Bolgesi’ndeki dort isletmedeki isgorenler ile yine Trabzon’daki li¢ sendikanin iiyeleri
tizerinde anket uygulamasi yapilmistir.

Uygulanan anket sonucunda insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelismelerin
sendikasizlagsma iizerine etkisi incelenmeye ¢alisilmistir. Elde edilen veriler SPSS
bilgisayar istatistik programi yardimi ile analiz edilmistir. Konu ile ilgili hipotezler

ortaya konulmus ve dogruluklar1 incelenmeye calisilmistir. Arastirmada elde edilen



bulgular arastirmanin hipotezleri dogrultusunda ele alinmis ve degerlendirilmeye

calisilmigtir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi VE SENDIKALAR: KAVRAMSAL
CERCEVE

Bu béliimde, ilk olarak insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, amaglar1 ve IKY
anlayisi iizerinde durulmustur. Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihsel gelisimine yer
verilmis, IKY’yi doguran nedenler, islevleri, ilkeleri ve fonksiyonlar1 agiklanmistir.
Sendikalar ile ilgili genel kavramlar, is¢i siifinin ortaya ¢ikisi anlatilip, sendikanin
tarihsel gelisimi iizerinde durulmustur. Daha sonra ise; sendikanin tanimi, unsurlart,

amag ve etkilikleri tanimlanmuistir.

. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi
1.1 iIKY’NIN TANIMI

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin, tam olarak kavranabilmesi agisindan,
oncelikle insan kaynaklar1 ve yonetim kavramlarinin tanimlanmasinin gerekli oldugu
diistiniilmektedir. Bu baglamda; insan kaynaklari, bir organizasyonun isgiiclinii
olusturan bireylerin bilgi, beceri, yaraticilik, yetenek, deger, tutum ve davraniglarinin
tiimiinii ifade eder. Insan kaynaklarmin nitel ve nicel 6zellikleri; iiretken bireylerin
sayisina, yeteneklerine, egitim ve gelistirme gibi faktorlerle iyilestirilen 6zelliklerine
baglidir (Yilmaz, 2006: 2).

Yonetim ise, organizasyonun amaclarina ulasabilmesi ve bunlari etkin bir
sekilde gerceklestirebilmesi i¢in gerekli olan faaliyetler biitiiniidiir. Fonksiyonlar1
acisindan yonetim, planlama, orgiitleme, liderlik ve kontrol fonksiyonlar: yardimi ile
eldeki kaynaklar1 en etkin ve verimli bi¢imde kullanarak belirlenmis amaglara
ulagma siirecidir (Eren, 2003: 4).

Yonetim kavraminin tarihsel siireci incelendiginde karsimiza dort donem
cikmaktadir. Endiistri devriminden, II. Diinya Savasina kadar gegen siire igerisinde
olan doneme klasik donem; bu dénemin fikirsel onciileri F. Taylor, H. Fayol ve M.
Weber’dir. II. Diinya Savasi’ndan 1960 yilina kadar ki doneme “Neo-klasik

Do6nem”; bu donemin fikirsel dnderligini ise Mayo, Masslow, Herzberg, Mc Gregor



ve Roeisberger iistlenmistir. 1960-1980 arasindaki donem “Modern Dénem” olarak
adlandirilmaktadir. “Sistem” ve “durumsallik” yaklasimlarinin s6z konusu oldugu
donemdir. Fikirsel onciiler ise Bernard, Simon March, Ouchl, Peters, Waterman, ve
Deming’dir. Ve nihayet 1980’den giiniimiize kadar gecen siirede de “Post-modern

Donem” olarak isimlendirilmektedir.

Sekil 1: Yonetim Biliminin Tarihsel Gelisimi

ﬁ> 1880-1940 C> 1940-1960 :>1 960-1970 :(>1970-1980 @ 1980-

Klasik Neo-Klasik Sistem Durumssalhik Modern
Yonetim Yonetim Yaklasimi Yaklasimi Sonrasi

AN
X
Modern§ ?(é‘metim i :

-
s o
=

460 1470 1980

1840
Bilimsel yonetim Klasik yonetim Sistem 2 letisi
Yonetsel teori + teorisinin Drattone Ve g:gl'mnﬁ
Birokrasi Insan iligkileri isletmelere ?qu':\_?lo_u teknolojilerind
Kavrani yaklagimi uygulanmasi iigkaen eki gelisme
J.March -uluslar arasi
Robert F.Taylor E.Mayo C.|.Bemard W Ouchl rekabet
H.Fayol A.Masslow H.Simon » i hakl
Owen S ietcr F Herzberg T Peters FnsanAaran
'Bca 2?;56 F.Roeisberger Orgiit R e sman Kiiresellesme
Tierry Etkin ve vermi D.McGregor sVl &0amtg yonetimde
B s urexmlqn wlisma mikemmellik,
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Kural ve dis cevre infoma ’
' syon
I;g:?;l:nrle ;g?é’"a"“a ¢ag, uluslar
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Kaynak: Mehmet Onder, 2007: 4

Literatiir incelendiginde insan kaynaklari kavraminin tanimlanmasinda bir
fikir birligi oldugu sdylenemez. Bir boliim arastirmacilar IKY’yi, personel
yonetiminin devam olarak degerlendirirken; bir diger boliim ise IK'Y nin personel
yonetimi ve endiistri iligkilerini birlesmesinde olusan yeni bir kavram olarak ele
almislardir. Ayrica bazi bilim adamlar1 IKY yi yeni bir is¢i-ydnetici iliskileri olarak
tanimlarken; bir diger grubun da IKY’yi stratejik yonetim fonksiyonu olarak

gormektedirler.

IKY kavrammin tanimlanmasinda dért dnemli bakis acisini vurgulayabiliriz

(Biiytikuslu, 1998: 77):



. IKY, personel yonetiminin yeniden isimlendirilmesidir. Esas itibari ile
geleneksel personel yonetimi fonksiyonlarindan ¢ok daha farkli bir olusum degildir.
. IKY, personel ydnetimi ve endiistri iliskilerinin birlesmesinden dogan ve
yonetim tarafindan 6ne siiriilen yeni bir olusumdur.

. IKY, genis bir alanda istihdam iliskilerini (employment relations) temsil
eden ve bireysel is iligkilerinin gelismesine katkida bulunarak, organizasyonel
biitiinlesmeyi gerceklestirmeye ¢alisan yeni bir is¢i-yonetici iligkiler zinciridir.

o IKY, firma politikalarinin olusturulmasinda géz 6niinde tutulmasi gereken

onemli bir stratejik yonetici fonksiyonudur.

Insan kaynaklar1 y&netimi kavrami yeni, yeni gelisen bir siire¢ olmasinin
yaninda, siirekli yenilenen bir kavram olmasi sebebi ile kavramin literatiirde farkli
sekillerde tanimlandigi goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilarin1 da su sekilde

siralamak mimkiindiir.

insan Kaynaklar1 Yonetimi; bir organizasyonun en onemli degeri olan
yOnetime stratejik ve tutarli olarak yaklasarak, isgorenlerin ayr1 ayr1 ve kolektif
olarak isletmenin hedeflerine ulasilmasina katki saglayan yonetim sistemidir

(http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management). 1KY, organizasyon

icinde bulunan isgiicliniin memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve yiiksek
performansinin siirekliliginin saglanmasini i¢in {stlenilmis etkinliklerinin yonetimi
olarak tanimlanabilir. IKY biiyiime ve gelisme igin bireysel istekler ile orgiitsel
hedefleri birlestirerek isletme istiinligi olusturmaya yonelik harekete ge¢meyi

saglar (Gok, 2006: 21).

[nsan Kaynaklar1 Yonetimi; “Maksimum verimliligi ve isgdren tatmini
saglayan oOrgiitsel iklimin tesis edilmesini saglayan, isletmelerin hedeflerine
ulasabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida vasifl
elemanin ise alinmasi, gelistirilmesi, egitilmesi ve motive edilmesi islemidir (Boone

and Kurtz, 1990: 292).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, drgiitiin insan boyutu ile ilgili olan bdliimiinii

olusturmaktadir. Orgiitteki fonksiyonlarin yerine getirilmesine destek birimidir.


http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management

Insan kaynaklar1 ydnetiminin rolii, mal ve hizmet iiretimine direkt katilanlara ya da
hat ¢alisanlarina insan kaynaklar1 yonetimi meselelerinde yardim saglamaktir (Gok,
2006: 21). Daha genel anlamda insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni tanimlayacak olursak,
IKY, insana odaklanmus, ¢alisanlarin iliskilerini yonetsel bir yapi icerisinde ele alan,
kurum kiiltiirine uygun calisan politikalarin1 gelistiren ve bu yoniiyle kurum
yonetiminde kilit islev gdrevi goren bir fonksiyona sahip bulundugu sdylenebilir

(Keser, 2002: 22).
1.2 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI AMACI

Ozellikle son 20 yilda kiiresellesmenin etkisi ile rekabet can alic1 boyutlara
ulasmustir. Isletmeler rakiplerine karsi rekabet avantaji yaratabilmek adima hedeflere
yonelik calismalara girmislerdir. Insan Kaynaklar1 Departmanlarma bu baglamda
Oonemli gorevler diismektedir.

IKY’ nin hedefleriyle ilgili degerlendirmeler giiniimiiz rekabet kosullar:
baglaminda analiz edildiginde, IKY’nin temel hedefinin “kurumun rekabet
yeteneginin iyilestirilmesi” oldugunu sodylemek yanlis olmayacaktir. Hedeflere
(verimlilik, is yasaminin kalitesi, yasalara uyum) yonelik etkin ¢alismalar, kurumun
rekabet yeteneginin gelistirilmesine 6nemli oranda katkida bulunacaktir (Yilmaz,
2007: 162).

Insan kaynaklarmi yonetiminin amaci, ¢aliganlarin etkili bir sekilde
yonetilerek organizasyonun stratejik hedeflerlerle yiizlesmesini (ulasmasini)

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

genis bir ifade ile liretim faktorleri ne kadar verimli, kaliteli ve ne kadar fazla olursa
olsun insan kaynaklari yeterli etkinlige, bilgiye ve kaliteye sahip degil ise, isletmenin
basar1 olasiligi diisiik olacaktir. Isletmelerin basar1 istegi diisiik bir isgiicii ile
verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulagsmasi miimkiin degildir. Bu ac¢idan
bakildiginda insan kaynaklar1 yonetiminin iki amact ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan
birincisi; verimliligi artirmak ve is hayatinin niteligini yiikseltmektir. ikincisi ise; is
giicti ile ilgili cesitli dl¢iitleri kullanarak gerek verimlilik gerekse is hayatinin niteligi
izerinde olumlu gelismelerin elde edilmesini saglamaktir (Esmeci, 2004: 25)

Insan kaynaklari ydnetiminin gorevi sadece bireylerin secilmesi ve orgiite

kazandirilmas: degildir. Orgiite yeni katilan bireylerin verimli ¢alisan ve yaptig1 isten


http://en.wikipedia.org/wiki/Human_resource_management

mutlu olan bir insan haline getirmesi gerekir. Bu faaliyetler de yeni gelenlerin
sosyallestirilmesi ile baslar. Yeni personelin kendisinden beklenen tutum ve
davraniglart 6grenmesi onemli bir siirectir ve bu siiregte yardima ihtiyacit vardir

(Calik, 2006: 4).

Sekil 2: Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Amaglar

Kaynak: Yilmaz, 2006: 27

Insan kaynaklar1 departmanlari; verimliligi saglayarak kurumun rakipleri
karsisinda rekabet avantaji saglayabilmesi iizerine odaklanmustir. Sekil 2’de insan
kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 su sekilde tanimlanmaktadir: Hedeflere ulasabilmek

adina ihtiya¢ duyulan isgiicii belirlemek ve bu hedeflere kimlerle, hangi ¢alisanlarla



ulagilabilecegi lizerine ¢alismalar yapilarak gerekli yetilere sahip kisileri segmek ve
kurumda istihdam etmek. istihdam edilmis is giiciiniin, isi daha verimli bir sekilde
yapabilmesi i¢in; is gorene egitim verilmesi ve kariyer planlamasinin yapilmasi da
onem arz etmektedir. Kurumun belirlenen hedeflere ulasabilmesi igin, isgorenler
motive edilmelidir. Is gérenin performansinin degerlendirilerek; degerlendirilme
sonucunda Sdiillendirilmesi motivasyonunu artiracaktir. Isgdrenin ihtiyaclarmin
karsilanmasi ise bir bagska ehemmiyetli noktadir. Adaletli {icret yonetimi ve giivenlik
saglik politikalar1 ile igsgéren kendisini kuruma ait hissetmesine olanak saglanacaktir.

Kisaca insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarini 6zetleyecek olursak; insan
kaynaginin kuruma girisi akabinde gelistirilmesi, sirket hedeflerine ulasilabilmesi

icin motive edilmesi ve kurumun insan kaynagini elinde tutmasi seklinde ifade

edebilir.

1.3 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ANLAYISI

Porter’a gore; insan kaynaklari yOnetimi politikalar1 rekabet avantaji
yaratabilmek amacina hizmet eder. Bu baglamda insan kaynaklar1 rakiplerine gore
daha verimli olabilecek calisanlari bulma ve calisanlarini rakiplerine gore daha

verimli olabilecek sekilde gelistirmelidir (Koch ve McGrath, 1996: 337).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin bir yénetim konusu olarak gelisimi Japon rekabeti,
Bat1 ticaretini 6nemli sekilde etkilemeye basladiginda meydana gelmistir. Bati
diinyasinda insan kaynaklar1 yonetiminin gelisiminde ABD Harvard Business
School’daki master programi Business Administration (MBA)’a “Insan Kaynaklari
Yonetimi” nin eklenmesi 6nemli bir doniim noktas1 olmustur. Ondan sonra, IKY
diinyanin her yanindaki diger pek ¢ok isletme okullarinda ve tniversitelerinde
ogretilmeye baslanmistir. Harvard dersi; stratejik yonetim, liderlik, insan iligkileri,
mesleki segme ve performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, motivasyon ve
esneklik gibi 6nemli temalara dikkat gekmistir (Benligiray, 2006: 55).

Insana yonelik tekil yaklasimlarin (endiistri iliskileri, personel yonetimi, is
yonetimi, vb.) yetersizligi, insana iliskin olgu ve olaylarin biitiinsel bir bakis acistyla
degerlendirilmesini zorunlu kilmistir. Bu bakis acisina duyulan ihtiyag, ilk olarak
1950'li yillarda ABD'de dile getirilmis ancak konu hakkinda ciddi caligmalarin
gerceklestirilmesi 1980"li yillar1 bulmustur. IKY ile ilgili bu ¢alismalar ilk olarak
ABD'de ve Ingiltere'de yiiriitiilmiistiir (Y1lmaz, 2007: 161).



IKY’nin yeni parlamaya basladigi dénemlerde Thomas Stewart; insan
kaynaklart boliimlerinin ¢ogunun yaptigi islerin % 80’ini isletmeye katkisi olmayan
rutin idari isler olarak degerlendirmistir

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

tm). Giliniimiiz insan kaynaklar1 departmanlarinin ¢ok azinda boyle bir yapi
mevcut iken, bu durumun ge¢cmis Orgiit yapilarinda bulundugu sonucu ortaya

¢ikmaktadir.

Tiirkiye’deki insan kaynaklari ¢aligmalarini gozlemledigimizde kamu ve
0zel kuruluslardaki insan kaynaklar ile ilgili calismalarin daha da yayginlastigini
gore biliyoruz. Ornek olarak iilkemizdeki bilyiik kuruluslardan biri olan Sabanci
Holding ¢alisma stillerine bakildiginda “insan kaynaklar1 bes ana politika: Se¢me,
Degerlendirme, Gelistirme, Kariyer Planlama ve Emeklilik adi altinda
tanimlanmaktadir” ve uygulama bu politika {izerinde yiiriitilmektedir (Bek, 2007:
109).

1.4 IKY’I DOGURAN NEDENLER

IKY’yi doguran nedenleri isletme ici etkenler ve isletme dis1 etkenler
(cevresel faktorler) olarak ikiye ayrilmaktadir. Isletme dis1 etkenleri (gevresel
faktorler) kendi igerisinde teknolojik degisimler, ekonomik gelismeler, demografik

degisiklikler ve kiiltiirel degisiklikler olarak dorde ayirabiliriz.

1.4.1 isletme Dis1 Etkenler

1.4.1.1 Teknolojik Degisimler: Teknolojik gelismenin gosterdigi hizh
degisiklikler, siirekli yenilikler ortaya ¢ikarmis bu da isletmelerde islerin niteligini ve
is gorenlerin sahip olmalar1 gereken becerileri degistirmistir. Meydana gelen bu
degisimler isletmelerde yoOnetim anlayisinin degisimini de zorunlu kilmistir.
Teknolojinin isgiliciine rakip duruma gelmesi ve onu kullanan kisiyi uzmanhga
zorlamas1 makine insan uyumunu Onemli bir sorun olarak ortaya ¢ikarmistir. Bu

sorunun ¢dziimiinde ise IKYY yaklasimi gerekli hale gelmistir (Ugur, 2003: 32).
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1.4.1.2 Ekonomik Gelismeler: Kiiresellesmenin etkisi hissedildikge
isletmeler, kalite standartlarini artirma, yenilikleri gerceklestirme ve bu dogrultuda
yeniden yapilanma yoluna gitmek zorunda kalmaktadirlar. Ote yandan istihdamin
imalat sanayinden hizmetler sektoriine kaymasi, is piyasalarindaki yeni egilimler,
baz1 piyasalarin kiigiilmesi, finans piyasalarindaki hizli degisim ve piyasalar arasi
yogun etkilesim isletme yoneticilerini yeni yonetim teknikleri ve organizasyonlari
bicimlerini denemelerine ortam yaratmaktadir. Bu durum da ister istemez insan

kaynaklarini etkilemektedir (Demirkan, 2000: 18).

1.4.1.3 Demografik Degisimler: Toplumda meydana gelen demografik
degisimler, isletmeleri bu konuda gelecege doniik tedbirler almaya yoneltmistir. Bu
noktada ise en Onemli ¢dziim araci olarak IKY yaklasimi goriilmiistiir. Ciinkii,
degisik irktan kisilerin bir arada ayni1 amag i¢in ¢alismak zorunda kaldigi, ayr1 yas
gurubundaki kisilerin birbirleri ile yaristigi, hassas kisilige sahip kadinlarin ¢alisma
hayatinda giderek oransal olarak artmasi ve isgorenlerin egitim seviyelerinin
yiikselmesi psikolojik tatmine ve calisma hayatinin kalitesine énem veren 1KY nin

tercih edilmesine neden olmustur (Ugur, 2003: 34).

1.41.4 Kiiltiirel Degisimler: Artik isletmeler insanlarin kiiltiirel
ozelliklerini, deger yargilarini, tutum ve inanglarmi yadsiyamaz hale gelmisler bu
ozellikleri isletmelere yansitma ihtiyact hissetmislerdir. Yine bu cercevede
isletmelerin sosyal sorumluluklar1 artmis; c¢evreye, tiiketicilere veya miisteri
tatminine ve istthdama daha dikkatli ve titiz yaklasir olmuslardir. Bu dogrultuda

isletmenin topluma yarattig1 deger 6n plana ¢ikmistir (Demirkan, 2000: 19).

1.4.2 isletme I¢i Nedenler:

Meydana gelen hizli degismeler konusunda biiylik ¢apli isletmeler hantal kaldigi i¢in
bunlarin yerini hareket kabiliyeti yiiksek kiiciik isletmeler almaya baglamistir. Bu
gelisme bir yandan biiyiik isletmeleri, ¢alisanlar azaltarak, yar1 bagimsiz kiiciik kar
sirketlerine doniistiiriirken, diger yandan isletme ici ¢aligma sistemlerini de etkiler
duruma gelmistir. Bunun sonucunda sayica azalan c¢alisanlardan daha optimal
yararlanma anlayis1 ortaya ¢ikmig sendikal iligkiler zayiflamis buna karsin bireysel
iligkiler 6n plana ¢ikmistir. Bundan baska, iggorenler siirekli ayni isi yapan kisiler
olmayip bir ¢alisma gurubu igerisinde yer alan ve siirekli olarak degisik isler yapan,
yaptig1 islerin sorumlulugunu alan, isini fikrini katan kisiler durumuna gelmistir.
Ayrica iglerin niteliginde de 6nemli degisiklikler olmustur. Artik bilek giiciinden ¢ok
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beyin giicline ihtiyag duyulur hale gelmistir. Bu durum isgérenlerin niteliginde de
gelismeleri zorunlu hale getirmistir. Esnek calisma saatleri giderek yayginlik
kazanmistir. Ek olarak; c¢alisanlarin, kendilerini daha 1iyi isler yapmaya
cesaretlendiren, kisisel gelisimi tesvik eden, amag ve gorevlerini yerine getiren, en
yiiksek ahlaki degerleri temsil eden bir drgiitiin iiyesi olduklarinda ellerinden gelenin
en iyisini yaptiklari anlagilmigtir. Biitiin bu ve benzeri gelismeler de isletmelerde,
artik calisanlarin yonetiminde yeni ve kapsamli bir yonetim yaklasimini gerekli
kilmustir. Bu yaklasimin bugiinkii ad1 IKYdir (Ugur, 2003: 37).

1.5 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARIHSEL GELISiMi

Ilk insandan beri yonetim faaliyetlerinin oldugu soylenebilir. Karanlik
caglarda fizyolojik ihtiyaglarmi karsilayabilmek i¢in avlanmak zorunda kalan
insanlar, avlarin1 yakalayabilmek i¢in olusturduklari strateji, bir yonetim faaliyetinin

urinidir.

Insan kaynaklari ydnetiminin gelisim siireci incelendiginde temelde personel
yonetiminin bir uzantis1 olarak ortaya c¢iktig1 gozlemlenmektedir. Personel
Yonetimi II. Diinya Savagi sonrasi ortaya ¢ikan yonetim kuramlarimin sonucunda
geligen bir kavram gibi goziikse de kokeni ¢cok daha eski donemlere dayanmaktadir.
[lk ticret oranlari, kanunlari ile @inlii Babilli Hamurabi tarafindan M.O. 1800
yillarinda ortaya atilmistir, bunu M.O. 1650 yillarinda Cinliler tarafindan ilk kez
kullanilan is boliimii ve M.O. 1220 yilinda Musa Peygamber tarafindan gelistirilen
orgiitlenme ve yonetim alam kavramlari izlemistir. M.O. 400 yillarinda personel
devri sorumundan ilk kez bahseden wulus yine Cinliler olmustur
(http://www.humanresourcesfocus.com/makale08.asp).

Ancak, personel yonetimi kavrammin anlam kazandigi zaman M.S. XV.
yiizyildir. Zanaatkar, ustabasi ve ¢iraktan olusan tglii grup ilk kez bu doénemde

personel yonetimi kavramina konu olmustur (Ogiit vd., 2004: 279).

Akademik anlamda yOnetim faaliyetlerine bilimsel acgidan yaklagsma,
1768’de James Watt’in buhar makinesini icadiyla yani Sanayi Devrimi’nin
baslangiciyla baslandigi sdylenebilir. Buhar makinesinin icadiyla iiretilen tirlinler
deniz asir1 iilkelere pazarlanabilmistir. Deniz asir1 {ilkelerde bu yeni {iriinlere ihtiyag
duyan insanlarin olmas1 talep fazlasim ortaya c¢ikmistir. Talep fazlasinin
karsilanabilmesi i¢in yeni fabrikalar kurulmustur. Sanayi Devrimi is¢i sinifinin
ortaya ¢ikmasini saglamistir. Tiim bu olanlar yonetim biliminde bir evrim medyada
getirmistir. Sanayi Devrimi ile baglayan donem sonrasinda, 19. yiizyila girilirken

bliylik bir sanayi gelismesi gecirilmistir. Bu sanayi gelismesi organizasyon
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yapilanmasini gerekli hale getirmistir. Tiim bu gelismeler, modern insan kaynaklari

yonetim anlayisinin gelisiminde temel olmustur.

Frederick W. Toylor tarafindan gerceklestirilen bilimsel yonetim ¢aligmalari
ve 1913 yilinda Hugo Munsterberg tarafindan gelistirilen endiistriyel psikoloji
teorisi, IKY’ye yeni boyutlar kazandirmistir. Bu dénemde Taylor ve arkadaslari, is
ve verimlilik iizerinde yogunlasirken, Munsterberg; bireyler ve bireyler arasindaki
farkliliklar iizerinde durarak IKY’nin yeni agilimlar icerisine girmesini saglamistir

(Ozgen vd., 2005: 6).

Sovyetler Birligi’nin  dagilmasi, Dogu Avrupa’da meydan gelen
degisiklikler, bolgesel birlesmeler, bilgi teknolojisindeki 6nemli gelismeler, uluslar
arasi rekabetin yogunlagsmasi ve ozellikle 1992°de Avrupa iilkelerinin pazarlarini
birlestiren Avrupa Birligi, insan kaynaklar1 yonetimini {izerinde etkili olmustur

(Dereli, 2005: 64).

IKY son yirmi yildir, ydnetsel degerlerin ilk once &rgiitiin basarisina
yardimci olmasina ve her ne pahasina olursa olsun rekabet avantajini siirdiirme
amacina odaklanarak sekillenmistir. Bu baglamda calisanlar1 yetistirilmesi ve
gelistirilmesi gereken degerler olarak goren ve insancil bir yaklasim benimseyen bir
insan kaynaklar1 yonetimi modeli rekabet avantaji saglamada firmalar i¢in 6nemli

bir arag olarak degerlendirilebilmektedir (Gonen ve Celik, 2005: 43).

IK'Y nin organizasyon igerisindeki konumu da biiyiik degisikliklere ugramstir. 11k
asamada zat veya personel igleri fonksiyonu ile ¢isgilere ait temel bilgilerin ve
caligma siirelerinin kaydedilmesi ile yetinilmistir. Bu doénemde bu bilgilerin
tutulmasi, biiyiik Olgiide yasal yiikiimliliiklerin  yerine getirilmesinden
kaynaklanmistir. Organizasyonda insan unsurunun 6n plana ¢ikmasiyla birlikte
personel se¢imi, egitimi ve performans degerlendirmelerin gelismis tekniklere gore
yapildig1 personel yonetimine gecilmistir. Personel yonetiminin fonksiyonel bir
uzmanlik ve uygulama alani olarak ortaya ¢ikisi, yarim ylizyildan biraz fazladir.
Gerek personel yonetimindeki tekniklerin gelistirilmesi, gerekse c¢alisan insana olan
bakis agisindaki degisimler insan kaynaklari yonetiminin ortaya ¢ikarmigstir. Bu
bakis agisinin Oziinii de c¢alisanlarin bir maliyet unsuru olarak degil, yatirim
yapilmast  gereken Dbir isletme kaynagi olarak goriilmesi olmustur.
Organizasyonlarin personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegisleri cok
kolay olmamustir. Baslangigta sadece isimlerin degistirilmesi ile yetinilmistir. Daha
sonra modern insan kaynaklar1 yonetimi teknikleri uygulamaya konulmustur. Son
olarak da insana bakis agisinda koklii degisimler yapilarak bu tekniklerden basarili
sonugclar alinmistir (Ozden, 2003: 8).
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Idari kabiliyetlerin artik yeterli olmadigi giiniimiizde ise, insan kaynaklari
danmigsmanlik, kocluk ve iletisimi igerisinde barindiran, isi yasamini genis bir bicimde
algilayabilen, bir baska deyisle yetenekler harman1 talep etmektedir

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

1.6 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERI

Isletmenin en 6nemli fonksiyonlarindan birisi olan 1KY, organizasyon
yapisinin beseri kisminin olusturulmasinda, maddi unsurlarla uyumunda ve yonetim
stirecinin saglikli bir sekilde devam ettirilmesinde gorevler iistlenir. Bu goérevler
genellikle “yoOnetsel asama” ve “uygulama asamasi” olarak ikiye ayrildigi
goriilmektedir. Yonetsel asamada; insan kaynaklarini planlama, 6rgiitleme, koordine
etme, yoneltme ve denetleme gibi gorevler iistlenilmektedir. Bir diger asama olan
uygulama asamasinda ise tedarik, ise yerlestirme, egitim ve gelistirme, iicretleme,
isle biitiinlesme ve korunmadir (Kab, 1998: 42).

Kiiltiir, orgiitsel performansin boyutlarinin 6nemli bir belirleyicisidir ve insan
kaynaklarinin kiiltiirel rolii énemlidir. insan kaynaklarinin diger énemli bir rolii ise
stirdiiriilebilir orgiitsel kiiltiir yaratmak ve siirdiirmektir ( Kececioglu, 2007:518).
Iscilerin motive edilebilmesi icin &rgiit kiiltiirii 6nemli bir faktordiir. Isletme
belirledigi hedeflere ulasabilmesi icin oOrgiit kiiltiirliniin - saglam temellere
dayandirilmasi 6nem arz etmektedir.

Werther B. William ve Keith Davis “Insan Kaynaklar1 ve Personel Y&netimi”
isimli kitaplarinda insan kaynaklarinin belli bagli gorevlerini su sekilde ifade
etmislerdi: (Giirkan, 2006: 76)

. Insan kaynagini iiretken ve verimli sekilde kullanmak

o Dogru kisiyi, dogru pozisyonda kullanmak, bir bagka ifade ile;
is i¢cin gerekli olan zeka, bilgi birikimi ve yetenege sahip olan kisiyi en
uygun birime yerlestirmek

. Iscilere performanslarma gdre motivasyonlarmi artiracak

sekilde 6zendirmek
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. Iscinin  motivasyonunu negatif bigimde etkileyebilecek
faktorleri ortadan kaldirarak, ¢alisanlart motive ve tatmin etmek

. Iscilerin performans gelisim diizeylerini bilimsel temel ve
standartlara dayanarak degerlendirmek

. Ucretleri is¢inin performansina gore ddenmesini saglayarak bu

sekilde adaletli ticret dagilimini tahsis etmek.

1.7 INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARI

Insan Kaynaklar1 fonksiyonlari, isletmenin amaglarina ulasabilmesi i¢in 6nem
arz etmektedir. Sekil 3 incelendiginde Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmin birbiri ile
iligki igerisinde oldugu goze ¢arpmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlari, bir kaynakta su sekilde
belirtilmektedir. (Akyiiz, 2001: 53):

» Orgiitiin insan kaynaklari ihtiyaglarmi belirlemek ve bununla ilgili planlar
gelistirerek uygulamak,

» Orgiit agisindan en gerekli insan kaynagini arastirip bulmaya ¢alismak,

* Bulunan insan kaynaklarinin ig¢inden testler ve miilakatlarla dogru se¢imler
yapmak ve segilenleri gerekli yerlere yerlestirmek,

» Iscileri egitmek ve yonlendirmek,

» Is tanimlan1 ve 6zellikleri igin is analizleri yapmak,

» Iscilerin performanslari arttirmak icin sistemler olusturmak,

» Iscilerin Kariyer planlamasini yapmak,

» Orgiitiin esit is imkanlarinin tamaminin gergeklestirilmesini saglamak,

» Orgiitsel gelisim programlar1 hazirlamak ve uygulamak,

» Iscilerin 6zellik ve niteliklerini korumak ve onlara sosyal hizmetler vermek,

» Iscilere calismalarinin karsiligi olan iicreti ddemektir.
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Sekil 3: Fonksiyonlar A¢isindan Isletme ve Yénetim

SENDIKA/ iSCi iLISKILERI
llgi alany: argii ile caliganlar
arasindalki iligkilerin saghkl bir
Yapida yiiriimesini saglamak,

ISLETME KULTURU
OLUSTURMAK
Nlgi alani: drgiitsel yapr i¢inde
dogruluk ve bagliligm karyiigimda
biytik yararlar elde edilebilecegine
inamdirmak,

CALISANLARA
DANISMANLIK
ligi alane: bireylerin kendi isleri ile
gili problemlerine yardunct olmak
ve danigmanitk yapmak,

. g EGITIM VE GELISTIRME
PERM‘),»IE %lifaﬁz-}%%?l"‘m i N S A N Tgi alane: bivevierin isleri ile ilgilt
olarak gelecekieki gereksinimlerini

Hgi alam: personel sistemlerinin ve
Belirlomakai b bilecelder
veri tabanlarimn olusturudmasi, KAY N A K LA.RI clirlemek ve kullanabileceklerr iigi

ve becerivi gelistirmek,
CEMBERI

SECME VE DESTEKLEME
Hegt alane: bireylerin ilerleme
gereksinimlerini ve kapasitelerini

belivlemek. kariyer sisitemini
yiirfitmek,

~ ORGUT GELISTIRME
igi alam: bireylerm ve tiniteler arasi
saglikle bir thiyks yaratmak, gruplara
degisimlere wymada yardimer olmak,

; ORGANIZASYON VE IS
INSAN KAYNAKLARI DIZAYNI

) PLANLAMA
Hgt alan: drgiitin insan kaynage
gereksinimlerini, stratejilerini ve
felsefesini beliriemek,

llgi alam: gorev tamm: yapmak,
otorite. ynetimlerin drgfit finiteleri
ve bireysel igler agisindan
entegrasyomuu saglamak.

Kaynak: OZTURK, M., 2003: 34

Bu sistemin orgiit a¢isindan daha ayrintili olarak agiklanan birgok yararlari
bulunmaktadir. Bunlar (Akoglan Kozak, 1999: 30);

1. Bir is igin aranilan uygun elemani segmek,

2. Potansiyel tasiyan kisilere dikkat ¢ekilmesini saglamak,

3. Iscilerin basarisim Slcerek, onun terfi ve isten ayrilmasi gibi kritik kararlar:
hakkinda bir zemine sahip olmak,

4. Insan kaynaklar1 planlamasi igin temel olusturmak,

5. Yonetim ve is¢i arasindaki kopukluklari gidermek,
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6. Orgiit ici rekabeti, motivasyonu ve is tatmin diizeyini arttirmak,

7. Is¢iyi olumlu ya da olumsuz ¢alismalar1 hakkinda bilgilendirmek,

8. Ucretlendirme sisteminde esit davranmayr ve basariyr odiillendirmeyi

saglamak,

9. Is¢inin egitim ihtiyacin1 belirlemeye olanak vermek gibi yararlar olarak

siralanmaktadir.

1.7.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasinin temelinde kurumun insan kaynaklari

gereksinimlerinin  isletmenin stratejisi ve felsefesi dahilinde belirlenmesi

yatmaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi dort asamali bir siirec olarak ele

alinmaktadir. Bu agamalar (Ergin, 2002:27):

Mevcut insan kaynaklarinin degerlendirilmesi,

Tahminde bulunulan zaman dilimi kapsaminda halen mevcut olan
insan kaynaklarinin ne kadarinin is yerinde devam edeceginin tespit
edilmesi,

Tahminde bulunulan zaman diliminde Orgiitin genel amaglarina
ulasabilmesi i¢in iscilerin ihtiyaglarinin degerlendirilmesi veya tahmin
edilmesi,

Gerekli kaynaklarin ne zaman ve ne sekilde saglanabilecegi

konusundaki 6l¢limlerin yapilmasi olarak belirtilmektedir.

Insan kaynagi planlamasi ile ulasilmaya calisilan hedeflerden birincisi hali

hazirda istthdam edilen insan kaynaklarinin en list seviyede kullanimini saglamaktir.

Ikinci temel amag ise beceri ve sayisal agidan gelecekteki insan kaynaklari

ithtiyaglarini karsilamaktir ( Giimiis, 2005: 65).

Insan kaynaginin planlanmasi isletme gergevesinden verimliligi ve karliligt

etkileyen ana faktdrlerden biridir. Insan kaynaklarinin dogru bir sekilde planlanmast;

isletmede calisan is¢i sayisi tasarrufu saglayabilmektedir. Bu durumda beraberinde

maliyetlerde azalma saglayacak ve karlilig1 pozitif yonde etkileyecektir. Bir baska

onemli nokta ise; insan kaynaklarinin verimli planlanmasi; dogru iste dogru
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isgiiciniin kullanimin1 saglayacak, bu durumda beraberinde {iiretim verimliligini
getirecektir.

Insan kaynagmim planlanmasinda is analizi de onemli yer tutmaktadir.
Gerekli is¢i ihtiyacinin belirlenmesi, se¢ilmesi, egitilmesi, terfi ve yerlestirilmesi igin
is analizlerinin yapilmasi, Orgiit acisindan biiyiikk Oonem arz etmektedir. Kozak
(1999:20) is analizini; “Her bir isin 6zelligini, ve o isin yapildig1 ¢evre sartlarini
gozlem ve inceleme yoluyla belirleme ve bunlarla ilgili bilgileri kaydetme islevidir”
seklinde tanimlamaktadir. Bu amagla, ihtiya¢ duyulan bilgilerin toplanmasi i¢in en
cok bilgi ve belge toplama, anket, gézlem ve goriisme, bilesik yontem ve yonetsel

pozisyonlar1 belirleme yontemleri kullanilmaktadir (Oztiirk, 2003: 64).
1.7.2 insan Kaynaklar1 Temin ve Secimi

Insan kaynagmin planlanmasimin akabinde, isletme bu raporlardan yola
cikarak, isin daha verimli yapilabilmesi adina, ihtiya¢ duydugu isgiiciinii temin etme
yoluna gidecektir. Dogru yapilacak bu tercihler verimliligi artiracak buda isletme
karliligina pozitif sekilde yansiyacaktir.

Personel bulma ve se¢me islemleri birbiri ile yakindan alakali kavramlar olarak
tammmlanmaktadir. Her ikisinin de baslica amaci, orgiite kalifiye insanlar
kazandirmak, oOrgiit kiiltiiriinii benimsetmek ve Orgiit hedefleri dogrultusunda
egitmektir. Bagvuru saglamak yani insan kaynagi bulmak; orgiitlerin dis diinyayla en
fazla temasa gectigi alanlardan birisini olusturmaktadir. Insan kaynag bulma
amaciyla yapilan iglemler; “insan kaynaklar1 planlamasi sonucunda ortaya g¢ikan
personel agigini karsilamak iizere gerekli bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip
adaylar1 arastirma ve orgiite cekme faaliyetleri” (Yiiksel, 2000: 101) olarak
belirtilmekte ve ‘“agikta bulunan pozisyonlar ig¢in uygun aday havuzunu
olusturmak, islemler sirasinda adil davranmak, orgiitiin amaglarina ve imajina
katkida bulunmak, tiim faaliyetleri etkili ve diisiik faaliyetlerde tutmak”
(Ergin, 2002: 66) insan kaynagi saglamanin amaglari olarak 6zetlenmektedir.

Isletmenin hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli olan isgiicii, isletme i¢inden
ve isletme disindan olmak iizere iki sekilde, temin edilmektedir. Isletme icinden
teminde; is¢inin daha verimli olacag: diislintildiigli boliime kaydirilmasi olarak ifade
edilebilmektedir.

Ozellikle, ¢ok gesitli insanlarin arasindan se¢im yaparken bu bireylerin sahip
oldugu zeka, tutum, bilgi, kisilik ve beceri gibi farklar1 6l¢cebilmekle beraber onlarin
gelecekteki performanslarini da ayirt edebilmek gerekmektedir (Ergin, 2002: 76). Bu

nedenle, goriisme, miilakat, sinav gibi personel segcme teknikleri uygulayarak bireyler
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aras1 farklar anlasgilmaya calisilmaktadir. Tiim bu goriismelerin sonucunda insan
kaynaklar1 departmanlari kurum igerisinde ¢alisacak olan is¢iyi se¢mis ve istthdam

etmis olmaktadir.

1.7.3 Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme; “Orgiit icinde gorevi ne olursa olsun bireylerin
calismalarini,  etkinliklerini,  eksikliklerini,  yeterliliklerini,  fazlaliklarini,
yetersizliklerini kisaca tiim yonlerinin gdzden gegirilmesi” olarak tanimlanmaktadir
(Findike1, 2003:297).

Performans yonetimi, gerceklestirilmesi gerekli orgiitsel amaclara ve bu
baglamda is¢inin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
orgiitte yerlestirilmesi ve is¢inin bu amaglara ulasmak i¢in gosterilen ortak g¢abalara
calismalariyla yapacagi katkinin derecesini arttirict  bigimde  yoOneltilmesi,
degerlendirilmesi, licretlendirilmesi ya da ddiillendirilmesi ve gelistirilmesi slirecine
verilen isimdir (Glimiis, 2005: 84).

Performans degerlendirmesi, kisilerin gerek kendilerini gdzden gegirmeleri
gerekse kurum tarafindan zaman zaman gozden gegirilmeleri, isgal ettikleri roliin
gereklerini ne dilizeyde yerine getirdiklerini gérmek bakimindan Onemlidir

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

Performans degerlendirmesi, tek tek kisilerin performans degerlemelerinin
yaninda kurumun biitiin olarak performans degerlemesi de s6z konusu
olabilmektedir. “Kurumsal Performansin” 6l¢iimiinde iiretim planlama raporlari gibi
nesnel Ol¢iimlerden yararlanilir. Bunlar verimlilik analizleridir ve kismi verimlilik,
cok  ogeli verimlilik, toplam  verimlik  dlgiimii gibi verilerdir

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

Performans degerlemesi bilgilerinin baglica kullanim alanlar1 agagidaki gibi
stralanabilir: (Siingii, A., 2004:13)

» Stratejik planlama,

» Ucret-Maas yonetimi,

* Kariyer gelistirme sistemi,

« Isten ayirma kararlarinin belirlenmesi,

* Egitim ihtiyacinin belirlenmesi,
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* Personelin uyarilmast,

* Yerlestirme kararlarinin alinmast,

» Is tasariminda yapilan yanlislarin belirlenmesi,

* Personel envanterinin ¢ikarilmasi,

« Isgdrenlerin giiclii ve zayif yanlarinin ortaya ¢ikarilmast,

+ Ast-Ust iletisiminin ve iliskisinin gii¢lendirilmesinde kullanilir.

Performans degerleme belirli bir goérev ve is tanimi c¢ergevesinde bireyin bu is ve
gorev tammmini ne diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi c¢abasi ve is¢inin
tanimlanmig olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyinin
belirlenmesidir. Boylece kisi, kendi ¢alismalarinin sonuglarini bir anlamda ¢iktilarini
goriir ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger yandan kurum, kisi ile
yaptig1 is anlagsmasinin kosullarinin ne oranda gerceklestigi, calisanin ilgi ve
yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, gorev tanimindaki
standartlara ulasip ulagsmadigi, kariyer planlamasinin ne diizeyde olacagi performans
degerleme ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglara gore kisiye yonelik basari
beklentisinin ne oranda gergeklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin
terfi etmesine, kariyer planlamasinin yapilmasina, iicretinin artirilmasina, gérevinin
degistirilmesine, isten ¢ikarilmasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara
ulagilabilir (www.humanresorces.com).

1.7.4 Kariyer Yonetimi

Kariyerin sozliik anlami "bireyin, baslangi¢ yaptigi, yasaminin iiretken
yiullarin1 kullanarak gelistirdigi ve genelde calisma hayatinin sonuna dek siirdiirdiigii
is ya da pozisyon" olarak tanimlanmaktadir. Giinlimiizde yetiskin personel ve
nitelikli insan giiciinii isletmede tutabilmek ciddi bir sorundur. Bugiin nitelikli is¢i,
ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile isletmede tutulabilmektedir. Onun
icindir ki, tiim profesyonel organizasyonlar ciddi bir sekilde ¢alisani igin kariyer
programlari ve uygulamalari diizenlemektedir

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

Kariyer planlama faaliyetleri ile orgiitteki kariyer yollar1 ve kisilerin bu
basamaklara gelebilmesi i¢in sahip olmasi gereken yetkinlikler belirlendikten sonra
kariyer gelistirme programlari ile is¢inin eksiklikleri giderilerek gerekli kariyer
basamaklarina ulagmalarina yardim edilmesi saglanir. Kariyer planlama ve kariyer
gelistirme kariyer yonetiminin iki ayagidir ve biri olmadan digerinin etkinliginden

s0z edilmesi miimkiin degildir. Kariyer yonetimi faaliyetlerinin iyi islemesi i¢in bir
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taraftan kariyer planlama ile Orgiitin ve kisilerin kariyer hedeflerinin
uyumlastirilmasina ¢alisilir (Glimiis, 2005: 77).

Kariyer Planlama agisindan en sik basvurulan tekniklerin basinda; danismanlik
atolyeleri, kendini gelistirme materyalleri, kurslar, egitim seminerleri sdylenebilir.
Bunlara ek olarak bizzat oOrgiitler tarafindan hazirlanan oOrgiitin kimligine ve
kiiltiirine 6zgiin okuma ve kisisel gelisim kitaplari, beceri, yetenek ve ilgi testleri
gosterilebilir.  Ayrica bliyliik isletmelerde kariyer planlamasi igin kariyer
danigmanlart istthdam edilmektedir. Danigmanin yol gostericiliginde kariyer
planlama gruplari olusturulmaktadir. Calisanlarin organizasyon iginde yatay olarak
yer degistirmesi anlamindaki is rotasyonunun da kariyer yonetiminde etkin ve sik¢a
uygulanan bir yontem oldugu sOylenebilir
(http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=149&cilt=5&sayi=2&yil=2003 ).

1.7.5 Ucret Yonetimi

Ucret; “hem emegi karsiliginda calisan insanlarm gelirini ve yasam diizeyini
tayin edici bir 6ge, hem endiistrinin gelismesine etki eden énemli bir maliyet 6gesi,
hem de milli gelirin ¢esitli gruplar arasindaki dagilim tarzini ve o toplumdaki sosyal
adaletin ortaya ¢ikma oranini gosteren ¢ok yonlii bir maliyet arz etmektedir” (Erben,
2003: 54).

Iscilere verilen iicret, insan kaynaklar1 yonetimi agisindan da nitelikli iscileri
orgiite ¢ekebilmek, mevcut personeli Orgiitte tutabilmek, daha verimli ¢aligmalarini
saglamak i¢in onlar1 motive edebilmek ve Orgiitiin performansini yiikseltebilmek
amaciyla bilyiik dnem arz etmektedir. Ucret baslica; ana iicret, fazla calisma iicreti,
primler, hafta tatili ticreti, genel tatil ticreti, yillik izin ticretleri gibi 6gelerden
olusmaktadir.

Onceleri iicret, piyasadaki arz ve talep durumuna gore, saf ekonomik
yasalarla belirlenmekteydi. Yani, tipki her malda oldugu gibi isgiiciinde de arz talebi
karsilamiyorsa {icret yiikseliyor, arz talebi asiyor ise licret diizeyi diisliyordu. Fakat
zaman gectikce bazi igverenler, iscilerine ddedikleri iicretleri o zamanki en diisiik
seviyenin bir miktar iizerine ¢ikarmanin verimi énemli Olclide arttirabilecegini fark
etmis ve boylece birgok iicret sistemi gelistirilmistir. Giiniimiizde ise, isletme
yonetimlerini hala en ¢ok diislindiiren konulardan biri iscilere ne ticret ddenecegi
sorusudur. Ciinkii iicretler isletmeler i¢in bir maliyet kalemi olsa da, verimliligi
dogrudan etkileyen en onemli faktorlerdendir. Ayn1 zamanda {icretler, isverenler

tarafindan is¢i piyasasindaki nitelikli iscileri cezp ederek isletmelerinde istihdam
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etmek ve bu iscilerin istihdamima siireklilik kazandirmak amaciyla da
kullanilmaktadir (Erdem, 2007: 12).

IKY bakimindan iscilerin iicretlendirilmesi 6nemle ele almmali ve miimkiin
oldugunca objektif kriterlere gore davranilmalidir. Isciler ne aldiklari kadar neden bu
iicreti aldiklarini, ne zaman artis olacagni, artista nelerin rol oynadigini,
performansin iicrete nasil yansidigini, statiilere iligkin iicret standartlarinin ne
oldugunu bilmek durumundadirlar. Bu bilinmediginde olusan belirsizlik ve 6zellikle
de bu konuda islev goren fisilti gazetesi, kisilerin kuruma olan giivenini
zedeleyebilir. Ayrica, iicret yonetimi konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan
once kurumda uyulan bir sistemin olmasi gerektigi ve bu sistemin islediginin
bilinmesi o6nemlidir. Genellikle organizasyon semasi belirgin, gorev tanimlari
oturmus kurumlarda her statiiye iligskin {icret araliklar1 6nceden belirginlestirilir.
Kisiler bu araliklara gore degerlendirilirler. Bu araliklar belirlenirken basvurulacak
kriterler ise agirlikli olarak emsal degerlerdir. Yani aym sektorde aymi konumda
verilen {icretler, bu konudaki yayinlar, iilkedeki enflasyon durumu ve belli 6lgiitler,
ticret araliklarmin belirlenmesinde kullanilabilir
(http://www.humanresourcesfocus.com/makale06.asp).

1.7.6 Is Giivenligi ve isci Saghg

Bir baska 6nemli konu ise, iscilerin is giivenligi ve is¢i saghgidir. Isyerlerinde
isin yiriitilmesi ile ilgili olarak olusacak tehlikelerden ve sagliga zarar verecek
kosullardan korunmak ve daha iyi bir i ortami yaratmak i¢in yapilan metotlu
caligmalara “is glivenligi” denir (Erdem, 2007: 10). Bu sayede giivenli bir ¢alisma
ortami saglanacaktir. Giivenli ¢alisma ortami da is kazalarin1 ortadan kaldiracak yada
minimize etmesinin yaninda meslek hastaliklarini ortaya ¢ikaran sebepler {izerinde
durarak, meslek hastaliklarinin ortadan kalkmasina yardim edecektir. Ancak, orgiitte
meydana gelen her kazay: is kazasi olarak nitelendirmek dogru degildir. IKY ve is
giivenligi agisindan bir olayin is kazasi olarak tanimlanabilmesi i¢in olayin isyeri ve
istthdamla baglantili olmas1 gerekmektedir (Giimiis, 2005: 72).

Isci saglig1 ise; iscinin ifa ettigi gdrev sebebi ile meydana gelebilecek
hastaliklarin 6nceden belirlenebilmesi ve bu hastaliklarin ortadan kaldirilmasin
yoneliktir.

Etkili is giivenligi ve is¢i saglhigi politikalar ile is kazalar1 ve meslekten
meydana gelen hastaliklar ortadan kaldirilabilecek yada minimize edilebilmesine
olanak saglanacaktir. Is kazalari ve meslek hastaliklarnin ortadan kaldirilmasi da

kayip is giinlerini ortadan kaldirarak, verimliligin ylikselmesini saglayacaktir.
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1.7.7 Endiistri Iliskileri

Literatiirde endiistri iligkileri kavrami, daha cok Oorgiitler ve Orgiitler
araciligiyla olusturulan kurumsallasmis iliskilerin ifadesinde de kullanilmaktadir. Bu
cercevede; sendikalar ve sendika-siyaset iliskileri, toplu pazarlik siireci, caligma
iliskilerinden dogan uyusmazliklar, grev ve lokavt konulari ile devletin calisma
iligkilerindeki rolii, endiistri iligkilerinin temel inceleme konulari olmaktadir

(http://www.sosyalsiyaset.com/documents/ceko.htm). Endiistriyel iligkiler kavrama,

endiistri sektorii basta olmak {lizere tiim iicretli iscilerin, ¢alisma kosullarmnin
belirlenmesi ve belirlenen kurallarin sistemlestirilerek uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2000:242).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile sendikalar ile iliskiler konusu ikinci béliimde

ayrintili olarak incelenecektir.
1.7.8) Egitim

Hizli endiistriyellesme oOncesinde, is; o iste c¢alisan kisilerden isyerinde
ogrenilmekteydi. Kisiler kendilerinden daha yasli ya da ustasi olan g¢alisanlardan isi
ogrenmekteydiler (Byrne, 1999: 13). 19. yiizyilin sonlarinda teknolojik yeniliklerle
beraber bir¢ok geleneksel el sanatlari demode olmustur. Daha 6zel yeteneklerin
yerini makinelesme almistir. Bu noktada egitimin konsepti de tamamen degismis
oldu. Akademik ve teknik egitim 6nem kazanmistir (Byrne, 1999: 14).

21. yy ile ortaya ¢ikan 6nemli bir gelisim bilginin hizla eskimesidir. Bilgi, bilgisayar

teknolojisinde 1 yil, elektronikte 2 yil, muhasebe ve tipta 3 yil, isletmecilikte 4 yil,

dis hekimligi ve tibbi operasyonlarda 10 yil ve insaat tekniklerinde 15 yilda
eskimektedir. Iste boyle bir ortamda yeniliklere adapte olmak ve bilgiyi giincellemek
ancak hizmet i¢i ve hatta yasam boyu egitim ile gergeklestirilebilir. Isverenlerin bu
egitimi saglayacak kurumlara olan ihtiyacinin ise her zamankinden biiyiik oldugu

aciktir (ILO, 1997, 7).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin en dnemli faaliyetlerinden biri olan egitim,
iscilerin davraniglarinda, planli bir sekilde istenilen degisiklikleri kazandirma
stirecidir. Egitim, isle ilgili yetkinliklerin is¢ilerce 6grenilmesini kolaylastirmada
isletme tarafindan planlanmis c¢abayr ifade eder. Bu yetkinlikler; basarili is

performansi ic¢in gerekli olan bilgi, beceri veya davranislart igerir. Egitimin amaci,
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egitim programlarinin temelindeki bilgi, beceri ve davraniglara sahip olunmasi ve
onlari giindelik is ve sosyal hayatta kullanabilmektir

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

Son yiizyilda diinyamiz, Onceki yiizyillara gore c¢ok daha hizli bir gelisim
gostermekte, buna bagl olarak bilgiler siiratle artmakta ve degismektedir. Sanayi
yasami da bundan payini almakta ve buradaki hizli gelismeler, insan faktorii {izerine
egilmeyi ve bu faktorii daha yararli ve giiclii hale getirmeyi gerektirmektedir.
Dolayisiyla insan kaynaklarindan en iyi sekilde yararlanmak ve onu bosa
kullanmamak gerekir. Egitime harcanan paralar artik bir yatirim olarak kabul
edilmektedir. Egitim yatinmlar1 diger parasal yatirimlarin yapilmasinda, tasarruf
saglanmasina ve tretim unsurlarinin etkin bir sekilde kullanilmasina yardimci
olmaktadir (http://www.ekocerceve.com/egitimGelisim/detay.asp?i=62).

Egitimi daha ¢ok calisanlar i¢in biiyilik geri doniisiimii olan bir 6deme olarak
degerlendirmektedir. Ayrica egitimin hem c¢alisan i¢in hem isveren hem de isletme

acisindan bir sigorta olarak degerlendirmektedir (Trentin, 2001: 49).
1.8 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILKELERI

IKY ilkeleri, organizasyonda IKY islevlerinin biitiinliik ve istikrar igerisinde
yiirlitiilmesini saglamaktadir. Bu ilkeler yoneticinin daha net kararlar almasinda,
yoneticiye yardimci olmaktadir. Isletmeden isletmeye ve zamana gore farklilik
gosteren bu ilkeleri su sekilde siralamak miimkiindiir (Argon ve Eren 2004: 61).

a) Verimlilik

b) Esitlik

c) Agiklik

d) Gizlilik

e) Yeterlilik

f) Yansizlik

g) insancil davranis
h) Gilivence

Insan kaynaklarinin verimlilik ilkesi, iscinin fiziksel ve diisiinsel giiciinden
en yiiksek diizeyde yararlanmaya elde edilen verimli ¢alisma temposunu siirekli

kilmay1 amagclar (http://www.ikademi.com/stratejik-insan-kaynaklari-yonetimi/528-

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

Anlasildig1 tlizere burada ana amag isc¢inin giiciinden maksimum verimi elde

etmektir. En iist diizey verimin elde edilmesi sonucunda verimli bir ¢alisma temposu
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ortaya cikacaktir. Ortaya ¢ikan verimli ¢aligma temposunun korunmasi ve siirekli
hale gelmesi bu insan kaynaklarinin verimlilik ilkesinde esastir.

Insan kaynaklar ilkelerinden esitlik ilkesinde ise, iscilere dil, din, 1k, renk,
cinsiyet ve diislince ayrilig1 gozetmeksizin esit davranilmasi olarak ifade edilebilir
(Can vd., 2001: 17). Buradan da anlasildig: iizere esitlik ilkesinde insan kaynaklarini

olusturan kisilerin hi¢bir ayrim yapmaksizin firsat esitliginin saglanabilmesi esastir.

IK politikasinin olusturulabilmesi, uygulanabilmesi ve basariya ulasmasi
biiyiik 6lciide aciklik ilkesine baghdir. Isletmelerde ki gelismeler ve haberler
ozellikle gizli tutulmamasii gerektiren haller disindan ydneticiler ve ilgili kisiler,
isciyi bilgilendirmelidir. Eger isgiler bilgilendirilmez ise, her alanda meydana
gelebilecek gelismelerden iscinin bilgisi olmayacak, bu durumda da isletme
acisindan yararli olacak tiim gelismelere degisim agisindan direng gosterebilecektir
(Sabuncuoglu, 2000: 10). Bu durumda isletme verimliliginin negatif bir bi¢imde

etkilemesi kaginilmaz olacaktir.

Aciklik ilkesinin tam tersi olan gizlilik ilkesinde ise IK agisindan, kisiye
Ozgii islerin gizli tutulmasinin ¢alisanlar yoniinden faydali olacag: diistiniilmektedir.
Ozellikle isgilerin motivasyonunu etkileyebilecek seviyede gizlilik igeren konularin

sadece dosyalarda kalmasi gerekli bir durumdur (Sabuncuoglu, 2000: 19).

Yeterlilik ilkesinin bir diger adi da liyakat ilkesidir. Insan kaynaklari
yonetiminde basar1 diginda higbir 6l¢iitiin kullanilmasini ifade etmektedir. Bu ilke
sayesinde adalet kavrami tam olarak uygulanabilecektir. Yansizlik ilkesinde ise,
isgilerin ise alimdan, uzaklastirmaya kadar isgorenlerin dil, din, 1k, cinsiyet,
diisiince vb. farkliligina bakmadan tarafsiz bir sekilde davranilmasmi ifade

etmektedir.

Bir isletmenin izledigi insan kaynaklari politikasinda etkinlik ve verimlilik
ilkesi biiyiik 6l¢iide ekonomik amaglara doniiktiir. Ekonomik etkinlik saglamak bir
kusur degildir. Ancak bunun yaninda, insanlarin bulundugu bir isletmede
gereksinmelerini, bilgili kilinmalarini, degerlerini ve iste onceliklerini kullanmalari

saglanabilmesi insancil davranig 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 ).

Giivence ilkesi hem sosyal hem de ekonomik olarak degerlendirilmelidir.
Ciinkii bir isci calistigr isletmede geleceginin ekonomik ve sosyal agidan giivence
altinda olmasini ister. Isci, calistigr isletmede ekonomik ve sosyal acidan giivence
altinda olmadiginm1 hissettigi takdirde tedirgin davranislar sergileyebilecektir. Bu
durumda iscinin verimliligi dogrudan etkilenecektir. Is giivencesin bireyin hakli

nedenler olmadan isten uzaklastirilmamasini ifade etmektedir (Yiiksel, 2000: 28).

Bu temel insan kaynaklar1 ilkelerine ek olarak katilimcilik ve halef
yetistirme ilkeleri de eklenebilir. Katilimcilik ilkesi karalara katilim, sorun ¢6zme ve
stirekli iyilestirmede ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda ¢alisanlarin gontllii
desteklerinin saglanmasi i¢in onemli bir ilkedir. Halef yetistirme ilkesi ise; her bir
yOnetici gorevini gecici ya da siirekli olarak doldurabilecek bir ast yetistirmesi

olarak tanimlanmaktadir (http://www.egitisim.gen.tr/Niyazi ikyg.htm).
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Il. SENDIKALAR

2.1 ISCI SINIFININ ORTAYA CIKMASI

Tarihsel siire¢ degerlendirildiginde, is¢i smifinin kitlesel olarak “Endiistri
Devrimi (Sanayi Devrimi) ile sahneye ¢iktig1 gergegi karsimiza ¢ikmaktadir. Sanayi
devriminden 6nce de var olan fakat varliklar kitlesel diizeye erismemis olan ticretli,
isciler ise, Sanayi Devrimi ile tarih sahnesine kitlesel bir bi¢imde c¢ikmaya
baslamiglardir. Bagka bir ifade ile “is¢i sinifi” isgiicii icerisinde basat bir statiiye
sahip olmaya baglamistir. (Sayli, 2002: 5)

Endiistri Devrimi aslinda atbasi giden iki diinyanin resmidir. Bir tarafta hizla degisen
ve gelisen teknolojinin insan yagsamina getirdigi kolaylik; obiir yanda bu gelismenin
sosyal boyutunun gbz ardi edilmesi sonucu olusan sosyal sefalet. Endiistri
devriminden asag1 yukar1 yiiz sene sonra 1859'da yazdigi 'Iki Sehrin Hikayesi'
kitabinda Charles Dickens, sanayi devriminin getirdigi nimetlere ve yarattigi
sorunlara isaret ederken soyle diyordu; "zamanlarin en iyisiydi, zamanlarin en
kotiistiydii; aydinligin mevsimiydi, karanligin mevsimiydi; umudun bahariyd,
umutsuzlugun kistydi” (Giiler, 2006: 61).

En genel tanimla kapitalist toplumda isci, isgiiciinii satma 6zgiirliigiine sahip,
tiretim araclarinda Ozgiirlesmis, ge¢imini yalnizca veya agirlikla aldigi {cretle
stirdiiren ve igveren igin artik deger iireten kisidir (Kog, 1995: 12).

Sanayi devrimi ile meydana gelen toplumsal doniisiimler iki yeni sinifin
ortaya ¢ikmasina olanak saglamistir. Bir tarafta isci sinifi diger tarafta ise; sermaye
sahipleri olan isveren siifi ortaya ¢ikmustir.

Isci artik kendisini ezen seyin sermaye oldugunu, burjuva simifina kars1 miicadele
etmesi gerektigini gormemezlik edemez. Ve acil ekonomik ihtiyaglarii karsilamak,
maddi durumunu iyilestirmek i¢in siirdiirdiigii bu miicadele zorunlu olarak, bireylere
kars1 degil, ama bir sinifa karsi, yalnizca fabrikalarda ve isletmelerde degil, her
zaman ve her yerde calisanin omzuna binen ve onu ezen sinifa karsi bir savasa
doniistir. Bu durumda fabrika isgisi tiim somiiriilen halkin ileri temsilcisinden baska
bir sey degildir (Lenin, 1998: 27).

2.2) SENDIKANIN TARIHSEL GELISIMI
Sendikacilik hareketinin kokleri ¢ok daha gerilere gitmesine ragmen asil

onemli atilimin ikinci diinya savasi sonrasi doneme rastladigi bilinmektedir. Toplu

sozlesme alaninda yerlesik normlarin ortaya ¢ikmaya baslamasi, iscilerin makro
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iktisadi ve siyasi karalarin alinmasinda bir ciddi sosyal taraf olarak kabul gormeye
baslamas1 yukarida sozii edilen donemle birlikte baglamistir (Yazici, 1998: 115).

Sanayi Devrimi olmadan once toplumda hakim olan ¢alisma diizeni de bu siirecte
¢ok Onemli bir role sahiptir. Gerek Bati'da gerek Osmanli toplumunda esnaf ve
kiigiik zanaat iligkilerini diizenleyen loncalar, sadece c¢aligma kosullarnin
belirlenmesinde rol oynamamiglar, ayrica ekonomik, sosyal ve hatta siyasi orgiitler
olarak kapal1 bir sistem i¢inde toplum hayatinda 6nemli fonksiyonlar gérmiiglerdir.
Sendikalar kendilerinden oOnce toplum hayatinda hakim olan bu kuruluslarin
birikimini kullanmuslardir. Ciinkii loncalar ve benzeri kuruluslar, sadece calisma
hayati iizerinde degil ayn1 zamanda toplumun birgok yapisini derinden etkileyen
ozelliklere sahiptirler (Gtiler, 2006: 60).

II. Diinya Savas1 sonrasi ¢alisma iliskileri doneminde sendikalarin daha aktif
bir rol almasi, bu donemde isleyen refah devleti anlayisiyla birlesince, sendikalar
is¢ilere yonelik makro ekonomik ve siyasi kararlarin alinmasinda énemli bir sosyal
taraf olarak kabul gormeye baslamistir (Kok, 2006:103)

Sendikaciligin diinyadaki seyrine bakildiginda, sendikal hareket 19. yilizyilin
baslarindan son ceyregine kadar uzun bir miicadele siireci yasayarak dogus ve
taninma donemi geg¢irmis, kurulus donemini 20. ylzyilin baglarina dogru
tamamlayabilmistir. Sendikacilik, toplu pazarlik ve grev hakki gibi vazgecilmez
kurumsal yapilanmalarina 20. yiizyilin ilk ¢eyreginde kavugabilmistir. Sendikacilik
altin ¢agin1 2. Diinya Savas1 sonrasinda 1973 petrol krizine kadar devam eden bir
siiregte yasamistir. 1980 sonrasinda ise giderek giic kaybetmeye baglamig; “insan
kaynaklar1 yonetimi” sendikal Orgiitlere alternatif gosterilerek ‘“‘sendikasiz endiistri

iligkileri” giindeme getirmistir (Cift¢i, 2004: 5).

Sendikalarin kayb1 sadece iiye sayis1 ile smirli kalmamustir. 1974 yilinda Ingiliz
Komiir Madencileri Sendikasi Muhafazakar hiikiimeti devirmisti. On yil kadar sonra,
1985’te bu kez Muhafazakar Margaret Thatcher hiikiimeti madencilerin grevini
kirdi. Aynmi yillarda ABD’de Ronald Reagan yonetimi hava kontroldrlerinin grevini
basarisizliga ugratti. Bu gelismeler bir doniim noktasina isaret ediyordu.
Sendikalarin savas sonrasi iktidarina karsi agir bir “taarruz” basliyordu. Sendikalarin
geleneksel olarak giiclii baglarla bagli oldugu sol ve sosyal demokrat partilerle
baglar1 zayifliyor ve sendikalara giiven azaliyordu. Sendikalar ve is¢i hareketi
toplumun diger kesimlerinden izole oluyor. ingiliz Is¢i Partisi icinde sendikalarin
etkinligi azaltildi. Ispanya, Fransa, Ingiltere, Isve¢ gibi pek cok bati Avrupa
iilkesinde sendika-siyaset bag1 zayifladi, eski giictinii yitirdi (Celik 2005: 60).

Ulkemizdeki sendikalar da, 1970’1i yillardan sonra ortaya ¢ikan ekonomik,

sosyal ve siyasal gelismeler, teknolojik ilerlemeler, 1980 askeri miidahalesi ve
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kendilerinden kaynaklanan nedenlerden dolayr liye kayiplar1 yasamakta ve son
yillarda bu siire¢ hizlanmaktadir (Yorgun, 2007: 51)

1970’11 yillara gelindiginde 6zelikle ABD’de siirekli bir biiyiime goOsteren
sendika tiyeligi rakamlari, bu tarihten itibaren olgunluga erismis ve 1980’11 yillarda

hizla diismeye baglamistir (Rue and Byars, 2000: 412).

Sanayi devrimi ile ortaya ¢ikan gayri insani siire¢ deginildigi gibi sendikal miicadele
igin bir zemin olusturmustur. Bagimli ¢alisanlar yani isciler biiyiik fabrikalarda seri
imalat icin c¢alisan yigmsal gruplara doniismiistiir. Onceleri liberal ekonomik
anlayisin etkisiyle ¢alisma hayatina herhangi bir miidahale olmamistir dolayisiyla
bagimli calisanlar olarak nitelenen "is¢i" ler ¢ok kotii calisma kosullariyla karst
karsiya kalmiglardir. Uzun calisma saatleri ve kotli calisma kosullar karsisinda
isciler kendi aralarinda orgiitlenerek haklarini savunmaya baslamigslardir. Bir tepki
olarak baglayan bu hareketler yer aldigi iilke kosullarina ve benimsedigi amaglara
gbre basta Ingiltere olmak tizere gelismis sanayii tilkelerinde dnceleri yasaklanmus,
daha sonra sirasiyla Ingiltere' de 1824, Fransa' da 1864 ve ABD' de 1842 yilinda
cikarilan yasalarla serbest birakilmistir. Alman ¢alisma hayati ise diger sanayilesmis
iilkelere nazaran biraz daha farkli bir yap1 arz etmektedir. Bu iilkede ger¢ek anlamda
endistrilesme, ancak, 19.ylizyilin ikinci yarisinda kendisini gostermeye baglamustir.

Almanya da zaman, zaman sendikal Ozgiirliik kesintiye ugramis olsa da; 1861

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

kaldirilmistir (Giiler, 2006: 61).

Isci orgiitlenmeleri Osmanli Imparatorlugu doneminde var olmasina karsilik,
sendikal oOrgiitlenme 1960’lara kadar Tiirkiye’nin ekonomik ve sosyal diizeni
iizerinde her hangi bir rol oynamamustir. Iscilerin dayanismasini saglamak {izere
1854 yilinda kurulan, “Osmanlt Amele Cemiyeti” ve 1871 yilinda kurulan “Osmanli
Ameleperver Cemiyeti”2 gibi orgiitler ile 1776 yilinda Kiitahya Fincan Isgileri'nin
haklarin1 diizenleyen sdzlesme isci hareketinin tarihsel gelisiminde 6nemli bir yere
sahiptir. Bu orgiitleri sendika, s6zlesmeyi de giinlimiiziin toplu is s6zlesmesi gibi
algilamak miimkiin degilse de o giinlin sartlar1 dikkate alindiginda 6nemli
uygulamalar oldugu agiktir (Yorgun, 2005: 138).

Tiirkiye Cumbhuriyeti kuruldugun zaman oOnemli bir sanayilesme yoktu,
dolayisiyla ne sermaye vardi, ne de emek (Koray, 1998: 77). Tirkiye'de ¢agdas
anlamda is¢i-igveren iligkilerinin temeli 1961 tarihli Anayasa ile atilmistir. 1961
Anayasasi is¢i ve igverenlere sadece sendika kurma hakkini1 vermekle kalmamais, ayni
zamanda toplu is sozlesmesi ve grev ve lokavt haklarini da tanimistir

(http://www.tisk.org.tr/isveren sayfa.asp?vazi id=125&id=8).
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1980 sonrasinda sendikal hareket sadece yogun bir siyasi baskiyla
kargilasmadi. Bu baski, ayn1 zamanda, sendikalarin islevlerini yitirmis, glinlimiize
ayak uydurmalar1 imkansiz, en iyi durumda yararsiz en kotii durumda da vatana
millete zararh orgiitler olduklar fikri de yaygin bir bi¢imde islendi (Bugra vd, 2006:
12). Sendikal alanda 1983 tarihli yasa degisiklikleri ile 1963’den beri siiren sendikal
haklarda belirgin geriletmeleri saglamistir (Lordoglu, 2004: 82).

Is giivencesi yasasinin 30’dan az is¢i calistiran isyerlerine uygulanmamasi
ise, zaten Orgiitlenmenin Oniinde ¢esitli engellerin oldugu bir durumda, sendikacilig
iyice zorlastirir niteliktedir (Bugra vd, 2006: 23).

Tiirkiye’de ve Diinyada yasana gelismeler sendikal hareketin artik bir
genisleme degil mevcut alanlari muhafaza yonelik bir savunma sendikaciligina dogru
kaydigin1 gostermektedir. Bu alanda 6zellikle 1970’li yillardan itibaren baslayan
ekonomik krizin isglicii maliyetlerini diislirmeye c¢alismasinda onemli bir etken
oldugunda bir¢ok farkli goriisiin uyumlu oldugu goriilmektedir. Isgiicii maliyetlerinin
birgok bati iilkesi igin yiiksek seyretmesi ilk etapta bu maliyetlerin azaltilmasi
yoniindeki cabalart yogunlastirmistir. 1973 yilindan itibaren yiikselen issizlik
oranlar1 sendikalar i¢in gelecekteki tehlikenin habercisi olmustur (Lordoglu, 2004:
83). Petrol soklar1 ve ekonomilerde olusan daralmalar nedeni ile “altin ¢agin” sona
ermesi, isletmelerde is¢i lehine olusan yapisal ve kiiltiirel donilisiim, sendikalarin
etkinligini yitirmesi ve iiye kaybetmesi ile ortaya ¢ikan sendikal gii¢ kaybi toplu
pazarlik mekanizmasmin yeniden isletme merkezli bir egilim kazanmasina engel
olamamugtir (Sayli, 2002: 19).

Sendikalarin bugiin ki sorunlar1 arasinda siddetli liye kayb1 dongiisii, mevcut
yetenekleri reddetme, ortaya c¢ikmis olan moral bozuklugunun (demoralizasyon)
istihdam, yetkilendirmek ve temsil dongiilerinin doniigiimiinii saglayamamak olarak

ifade edilebilir ( Hyman, 2002: 9).
2.3 SENDIKANIN TANIMI
Sendika teriminin mensei ¢ok eskilere dayanir. O gilinlerin kullanimi ile

sanayil devriminden sonraki kullanim arasinda ¢ok biiyiik farklar vardir. Roma ve

Yunan hukuk sistemlerinde kullanilan "syndic" terimi, bir birligin (site'nin) temsilini
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saglamakla gorevli kimseleri ifade ediyordu; "sydicat" terimi "syndic™in
fonksiyonlarni, daha sonra da bu fonksiyonlarin icrasini ifade etmek igin
kullanilmistir (Giiler, 2006: 63). Tiirkiye Cumhuriyeti Sendikalar Kanununa gore
is¢ilerin veya isverenlerin ¢alisma iliskilerinde ekonomik, sosyal haklarin1 korumak
ve gelistirmek icin meydana getirdikleri tlizel kisilige sahip kuruluslara denilir

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

Marx’a gore sendikalar daginik is¢ileri bir araya getiren ve onlara ilk siif
egitimini veren orgiitler, “sosyalizm okullaridir” (Celik, 2005: 56).

En basit anlamda ise sendikalar, is¢i veya igverenlerin daha orgiitlii bir
sekilde hareket edebilmelerine olanak saglayabilmek icin bir araya gelerek
olusturduklari kuruluslardir.

2.4 SENDIKALARIN AMAC VE ETKINLIKLERI

2.4.1 Sendikalarin Amaclari

Demokratik toplumun temel unsurlarindan biri olan is¢i sendikaciligi, tarihsel siire¢
igerisinde iscilerin yasam standartlarinin korunmasi ve gelistirilmesinde, ¢aligma
hayatinda adalet ve esitligin saglanmasinda, calisma kosullarinin iyilestirilmesinde
ve piyasa ekonomisinin isleyisi igerisinde ekonomik ve sosyal haklarin
unutulmamasinda 6nemli rol oynamistir. Ancak, ylizyili asan donemde vazgecilmez
bir sosyal taraf olarak kendisini kabul ettiren sendikal hareket, giiniimiizde i¢ ve dig
dinamiklerin yarattigi koklii degisim siirecinden onemli derecede etkilenmis ve
etkilenmeye de devam etmesi kaginilmazdir (Selamoglu, 2004: 39).

Genis anlamda sendikacilikta ana amag, toplumsal ve ekonomik yonden zay1f
olan is¢i kitlesinin gii¢lii sermaye karsisinda ezilmesinin 6nlenmesi ve emekle
sermaye arasinda optimal bir sosyal dengenin kurulmasina katki saglamasidir. Daha
genis bir gerceveden bakildiginda sendikalarin amaclar1 sdyle siralanabilir: (Avar,
2006: 5).

e Sendikalar, refah devleti anlayigin1 benimsemis, dolayisiyla
fagizm, komiinizm, gericilik, yoksulluk ve sefaletle savasi
amag edinmislerdir

e Iscileri gesitli iskollar1 iginde birlestirmek ve tek bir amag
etrafinda toplamak. Din, mezhep, irk, cins, inan¢ ve siyasi
kanaatlerin 6tesinde bir is¢i toplulugu kurmaktir.

e Milli gelirin devamli artisin1 ve is¢inin bu gelirden hakki olan

pay1 almasini saglamak.
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e Iscilerin adil bir iicretle, buna bagli olarak insanca bir
yasantitya kavusmalari i¢in ¢calismak.

e Ulkenin gelisme seyrine paralel olarak iscilerin en iyi ¢alisma
sartlarina kavusmalarini saglamak.

e Iscilerin 6liim, hastalik, sakatlik ve issizlik gibi korkularini
ortadan kaldirmak ve onlar1 gelecege giivenle bakabilir hale
getirmek.

e Calisan kisinin toplum i¢inde degerini yiikseltmek.

e Isciyi isinin ehli ve her gecen giin biraz daha verimli hale
getirmek; her tiirli bilgisizligi ortadan kaldirmak.

e Biitiin diinya isc¢ilerini hakli davalarinda desteklemek.

e Isci lehine kanunlar ¢ikmasini saglamak.

2.4.2 Sendikalarin Etkinlikleri

Sendikal hareket 19. ylizyilin sonlar1 ve 20. ylizyilin baslarinda tarih
sahnesinde boy gostermeye baslamistir. Sendikal hareket II. Diinya Savasi sonrasina
kadar birgok badireler atlatmistir. Ancak II. Diinya Savasi sonrasinda ¢ok giiclii bir
rol kazanmistir. Etkinligi doruk noktaya ulagsmis sendikalar devlet yoneticileri,
siyasiler tarafindan da sozii dinlenen kuruluslar noktasina ulagsmustir.

Sendikal hareketin etkinligini 6nemli derecede etkileyen nedenlerden biri hizi
ve yayginlagsma siireci kontrol edilemeyen teknolojik gelismedir. Peter Drucker’in
ifadesiyle, teknolojik gelismeler sonucunda 2020 yili itibariyle kiiresel isgiicliniin
%2’sinden daha az1 geleneksel kitle iiretimi icerisinde istihdam edilebilecektir.
Ornegin, celik endiistrisinde énemli sirketlerden biri olan US Steel sirketi, 1980
yilinda 120.000 isci ile Urettigi miktarin daha fazlasini, 1999 yilinda 20.000 is¢i ile
tiretebilmistir (Selamoglu, 2004: 43).

1980 sonrasinda biiyiik oranda siyasi tercihlere bagli olmaksizin, hemen
hemen her siyasal iktidar sendikal hareketle olan iliskisini mesafelendirmistir. Bu
baglamda siyasal destegini kaybeden isci sendikaciliginin kamu ve 6zel sektorde
temsil giicliniin de zayifladigini ileri slirmek yaniltici olmayacaktir (Selamoglu,

2004: 44).
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Tirk sendikaciliginin = Orglit yapist genel bir degerlendirmeye tabi
tutuldugunda yasalardan, ekonomik yapidan ve sendikalar arasi miicadelelerden
kaynaklanan olumsuz etkiler nedeniyle oldukga zayif kaldig1 gériilmektedir (Yorgun,
2005: 151).

Ulasilan “yeni” asamay1 ifade etmek i¢in, 1960’lara dogru Harvard, Stanford,
Columbia gibi prestijli Amerikan igletme okullarinda kullanilmaya baglanan, yine bu
cevrelerden ¢ikmis bazi iktisatgilar tarafindan popularize edilen ve son yillarin
“gdzde” kavramlarindan biri haline gelen “kiiresellesme” kendine bir yandan
“tutkulu” yandaglar, 6te yandan “alerjik” karsitlar yaratti. Belirleyici yonii iktisadi
olmaklar birlikte “kiiresellesme olgusu siyasal, kiiltiirel yonleriyle de giindeme
getirilmistir (Akkaya, 2003: 101).

Gergekte, geleneksel sanayilerde orgiitlenmis olan, degisen ekonomik ve
politik ¢evreye, teknolojik degisime, kiiresellesme siirecine ve isgiicli piyasasindaki
farklilagmaya uyum saglayamayan ve alternatif politikalar iiretemeyen sendikalar

kriz i¢indedir (Baydur, 1996: 73).

2.5 KURESELLESME — SENDIKA [LISKiSi

Kavram olarak. “kiiresel”(global) sozciigiiniin kdkeni, 400 y1l dncesine gitse
bile, “kiiresellesme” (globalizasyon), olduk¢a yeni bir kavramdir. 1960’larda ortaya
c¢ikan kiiresellesme kavrami; 1980’°lerde sikca kullanilmaya baslanmig, 1990’larda ise
bilim adamlarimin Onemini kabul ettigi anahtar bir sozclik haline gelmistir
(Bozkurt,2000). Kiiresellesme, 18. ve 19. yiizyildan itibaren devam eden bir siireg
olarak degerlendirilse bile; 6zellikle 20. ylizyilin son ¢eyreginde gecmistekinden ¢ok
farkli bir c¢ehre ve hiz kazandigi sOylenebilir (Zincirkiran, 2005). Marx’in
kiiresellesme Ongiiriisii; kapitalizmin nihai sonucu oldugu yoniindedir. (Kogut ve
Gittelman, 1997: 220). Kiiresellesme bir kaotik ortam yaratmis olsa da, meydana
gelen kaos diizensizlik degildir. Kaos kelimesinin ilk akla getirdigi sey karmasa ve
diizensizlik olsa da, kaos diizensizlik degildir. Kaos; bir sistemde dogan periyodik
olmayan, kestirilemeyen ve baslangi¢ sartlarina hassas baglilik gosteren davranistir

(http://www.e-akademi.org/makaleler/eerdemir-1.htm).
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Kiiresellesme siirecinin en 6nemli etkilerinden biri ¢alisma iliskileri ve isgiicii
piyasalar lizerindeki makro ve mikro diizeydeki degisimlerdir. Bu degisimlerden en
belirgin olan1 ise, kiiresellesmenin Orgiitsel hareket ve onun temsilcisi olarak
sendikalar iizerine etkileridir (K&k, 2006: 103). Ornegin, Ford Almanya’da grev
olmas: durumunda bu pazarin ihtiyacimi rahatlikla Ford Belgika ve Ingiltere’den
kargilayabilmektedir. Bu parcalanmiglik sendikalarin elindeki en giiglii silah olan
grevin dahi kiiresel isleyiste etkinsizlestigini gostermektedir (Kok, 2006: 105).
Kiiresellesme ile beraber sirketler uluslar arasi bir boyut kazanmislardir. Bu sebeple
her hangi bir iilkede isletme, grevle yiiz yiize kalmis olan isletme iiretimini rahatlikla
baska bir iilkeye kaydirmistir. Tiim bu olanlar sendikalarin en biiyiik yaptirnm giicti
olan grev kozunun ellerinden kayip gitmesine sebebiyet vermistir.

II. Diinya Savasi’ndan sonra ve 0zellikle de 1970’lerden sonra hizla gelisen
kiiresellesme siirecinin ¢alisma hayatina getirdigi bir baska onemli yenilik, esnek
calisma veya standart dist calisma olarak adlandirilan ¢alisma bi¢imleridir. Bu
degisimler sendikal etkililigin azalmasina sebep olmustur.

Kiiresellesme beraberinde kiiresel rekabeti de getirmistir. Kiiresel rekabet
kosullarinda sendikalarin neden oldugu maliyetlerin altindan kalkamaz hale
gelmeleri ise sendikalart negatif yonde etkilemistir

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

orgiitsel yenilikler, finansal degisimler ve hizmetler sektoriiniin genislemesi karmasik
yeni ekonomik yapilar ve sendikal diizenlemeleri beraberinde getiren sosyal
degisiminin baz1 6rneklerindendir (Costa, 2006: 49). Cok uluslu sirketler sebebi ile
sendikalar kiiresel anlamda zorluklarla karsilasmaktadirlar (Ange ve Lopez, 2007:

3).

2.6 SENDIKALASMA ORANLARINDAKI DEGISIM

II. Diinya Savasi’nin akabinde sendikalarin giiclendikleri gercegi karsimiza
¢ikmaktadir. 1970’lerden sonra ise, birkag¢ istisnai iilke haricinde sendikalasma

oranlarmin diistiigli gozlemlenmektedir. Bazi iilkelerde bu diisiis ¢ok yiiksek

oranlarda seyrederken; bazi iilkelerde nisbeten daha diisiiktiir.
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Ingiltere’de 1979-1993 aralig incelendiginde sendikalarin iiye sayilarinin 4.5
milyon kisi azaldig1 gdze carpmaktadir ( Salamon, 1998: 61). ingiltere’de 1920
yilinda hemen, hemen 1384 sendika varken, 1998’de bu rakam 224’de 2000 yilinda
ise 221’°e gerilemistir Yine Fransa’da 1912 yilinda % 8 olan sendikalasma oraninin
1989°da %10.2 olmasi son derece 6nemlidir (Kok, 2006: 104). Her ne kadar 1912 ile
1989 verileri karsilastirilmasinda %2’lik pozitif yonde bir artis oldugu tespit edilmis
olsa da, 1912’deki isletme ve is¢i sayis1 ve sanayilesme oram ile 1989°daki is¢i,
isletme sayis1 ve sanayilesme oran1 goz oniinde bulundurularak, bu artisin daha ¢ok
negatif oldugu degerlendirilmesinin yapilmasi miimkiindiir.

Kanada ornegine bakacak olursak karsimiza sdyle bir sonug¢ g¢ikmaktadir.
1992°de %33.2 olan sendikalagsma orani, 1997°de %31.7 diismiistiir. 1976°da ise bu
oran %43’tiir (Costa, 2006: 48). Bu bilgiler 1518inda Kanada’da ki sendikalagma
oranindaki diisiis bize fikir vermektedir.

Kanada sendikaciliginda son dénemde goriilen bir ¢cok gelisme gézlemlenmektedir.
Iskandinav iilkelerinde oldugu gibi Kanada’nmin da kendine o6zgii, sendikalari
toplumsal birlikteligin bir pargast olarak goren yaklasimi, kiiresellesmenin
sendikalagsma agisindan yaratmis oldugu olumsuz durumu ortadan kaldirmaya
yetmigtir. Kanada’da endiistriyel demokrasiye islerlik kazandirilmasi, sendikalarin
faaliyetlerini cesitlendirmeleri ve yeni iiyelerine ©6zel hizmetler sunabilmeleri,
sendikalarin {iye sayilarmi artirmalarina neden olmustur. Istihdamin yapisal
ozellikleri bakimindan ortaya g¢ikan olumsuz durumu ise alinan tedbirlerle olumlu
hale getirmeye baslamislar {iye kayiplari minimize edilmistir (Kilig, 1999:9).

Her ne kadar iiye kayiplart minimize edilmis olsa da siire¢ devam etmektedir.
1985-1995 yillar1 arasinda Diinya isgiiclinlin sendikalagsma oranlar1 % 16’dan %
8,5’e gerilemistir (Tanriverdi vd. 2002: 18).

Tablo 1’de Diinya’daki sendikalasma oranlarindaki degisim gosterilmektedir.
Tablo incelendiginde istisna olarak birka¢ iilke haricinde 1985-1995 araliginda

nerede ise tliim iilkelerin sendikalagma oranlarinda azalma oldugu goriilecektir.

Tablo 1: 1985-1995 Arasinda Diinyadaki Sendikalasma Oranlarindaki Degisim

Ulke Tarim dis1 isgiiciinde Ucret ve maashlarda
sendikalilasmada degisim orant  sendikalilasmada degisim orani
1985-1995 (%) 1985-1995 (%)

Misir -23.9 -9.1
Kenya -59.6

Giiney Afrika 40.7 130.7
Uganda -49.9
Zambiya 333
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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
Cin -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
Belcika -9.2 -0.2
Cek 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
irlanda -12.5 -12.6
Israil -76.9 -77.0
italya -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
ispanya 56.2 62.1
isve¢ 2.7 8.7
ingiltere -27.2 27.7

Kaynak: Akkaya, 2003: 105

1995 igin Calisma ve Soysal Giivenlik Bakanlhigi (CSGB) tarafindan
aciklanan sendikalasma orani ise % 68.3’tiir. Diinya Bankasi tarafindan hazirlanan
Diinya Gelisme Raporu’nda ise (1998) Tiirkiye % 9.1 ile OECD {ilkeleri arasinda en
diisiik sendikalagma oranina sahip tilke olarak agiklanmistir (K6k, 2006: 110). Bu iki
farkli veriden hareketle hesaplama metotlarinin gercegi yansitmadigindan Devlet
Istatistik Enstitiisii (DIE) ve Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi (CSGB)
verilerinden yararlanilarak; Lordoglu ve Celik’in hazirladigi  Tiirkiye’deki

sendikalagsma oranlar1 su sekildedir.
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Tablo 2: 1988-2004 Yillar1 Arasinda Tirkiye’deki Sendikalagsma Oranlarindaki

Degisim
Yillar iscilerin Sendikalasma Oram Toplam Sendikalasma Orani
(%) (%)
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 19.6 194
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: Celik ve Lordoglu, 2006: 27

Bu tablodan hareketle; Tiirkiye’de 1988 ile 2004 arasinda gegen 16 sene
icerisinde iscilerin sendikalagma oraninda yaklagik olarak %14’liikk bir azalma,
toplam sendikalagma oraninda ise % 7’lik bir azalma oldugu gergegi karsimiza
cikmaktadir.

20. ylizyilin en basarili kurulusu olarak nitelendirdigi sendikalar hakkinda
Peter F. Drucker su ifadeyi kullanmaktadir “ is¢i sendikasi sanayi is¢isiyle ytlikseldi;
aslinda sanayi is¢isinin kendi kurulusuydu. Sanayi iscisiyle birlikte ¢okiiyor (Sayl,
2002: 19).

Son 20 yilda isgiiciiniin nitelik yapisinda meydana gelen degismeler, iscileri
de nitelikli isgiici kapsamina sokmustur. Bunun sonucu olarak, sendikalarin
geleneksel ilgi alanina giren g¢alisan sayist 1970’lerden sonra siirekli azalmis ve
isletme i¢inde daha iist bir seviyeye gecis yapmistir. Boylece geleneksel personel
yonetiminin ilgi alan1 genislemistir (Senkal, 1999: 37).

Ozellikle sanayilesmis Bati iilkelerinde ve elbette oncelikle Avrupa’da bacalarin
yerini biirolar, baca endiistrisinin yerini hizmet sektdrii, sanayi proletaryasinin yerini
giderek heterojenlesen, ¢ok katmanli hale gelen yeni bir is¢i/iicretli sinif almugtir.
Hizmet sektorii ezici bir iistiinliige kavusmustur. Standart olmayan ¢aligsma bigimleri
(part-time, gecici istihdam, tele ¢aligma, eve is, tageronluk) gelismis ve istihdamin
giderek kuralsiz ve giivencesiz hale gelmistir. "Miimkiin oldugu kadar ¢ok esneklik,
olabildigince az kural" postfordist donemin slogani olmustur. Esnek ve standart
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olmayan c¢aligma bigimleri isgiicli piyasasin1 parcalamig, dayanigma bilincini
zayiflamis ve sendikalarin geleneksel orgilitlenme modellerini zorlamistir (Celik,
2005: 57).

Sendikalar genelde iiretime gore tasarlanmig ve Orgilitlenmis olduklarindan
ortaya c¢ikan yeni iiretim teknikleri karsisinda bir 6rgiitlenme sorunu yasamaktadirlar
(Senkal, 1999: 64). Hizmetler sektoriiniin hizla biiylimesi ile sayica artan beyaz
yakal1 is¢iler i¢in ne sendikalasma bir gelenek ya da bir miras olarak algilanmakta,
ne de ortak dayanisma duygusu yiiksek olmaktadir. Hem c¢alisma kosullar1 nedeniyle
hem de daha ¢ok orta sinif degerlerine sahip olduklarindan, hizmet sektoriinde
calisanlar sendikal miicadele yerine bireysel miicadeleyi yeglemektedirler (Yorgun,
2005: 144). Sendikalarin varliginin en 6nemli sebeplerinden birisi, orgiit bilincidir.
Ancak goriiliiyor ki hizmet sektoriinde emek harcayanlar bireyselligi, oOrgiitsel
miicadeleye tercih etmektedir. Bu yaklasim sendikasizlasmaya sebebiyet veren
unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir.

Istihdamin sanayi sektdriinde pay:1 yeterince artmadan hizmetler sektoriine
kaymasi, teknolojik gelismeler ve yeni yonetim anlayislarinin uygulanmaya
baslanmasi, kol giicli yerine beyin giicli kullaniminin bazi sektorlerde hizla artmast,
kadin isgiicii istihdamindaki artis, piyasadaki dalgalanmalar nedeniyle kitlesel tiretim
yerine esnek liretim ve ¢aligma sistemlerinin tercih edilmesi; kitlesel iiretime ve mavi
yakali ig¢ilere dayali sendikal yapiy1 etkilemeye baglamistir (Yorgun, 2005: 142).

Bir bagka 6nemli nokta ise is hayatinda ki artan kadin is¢i oranidir. Kanada
1964°te is hayatinda ki kadin orant %30.5 iken 2001 yilina geldigimiz de bu oran
%55.6’ya yiikselmistir (Briskin, 2005: 80). Is yasaminda kadin isci oraninin artmasi
ve kadinlarin sendikalara iiye olmamay tercih etmesi, sendikalar1 zayiflatmistir. Hala
sendikalar giiniimiizde erkek egemen yapisindan kurtulamamislardir. Bu baglamda
kadinlarin sendikalara iiye olmamay1 tercih etmesi algilanabilmektedir.

Diinya’daki tiikketim istegi, Ureticileri daha fazla tiretim yapma konusunda
zorlamig, bu siiratge yapilan {iretim sistemine Fordist iiretim denmistir. Ancak
Fordist liretimde kaliteden ¢ok nicelige dnem verilmistir. Yani verimlilik geri plana
itilmis, asil olan iiretilen iiriiniin sayisinin maksimumlugu olustur. Bu sebeple isciler
robotlagsmiglardir. 1980’lerde diinya degismeye baslamistir. Bu degisim daha onceki

degisimler gibi yavas degil aksine bas dondiiriicii boyutlara ulagmistir.
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Fordist uzlagsma ya da altin ¢cag 1970 iktisadi krizi ile birlikte ¢okmiistiir.
Sosyal uzlagmaya dayali model, diizenlenmis kapitalizm modeli terk edilmistir.
Fordist birikim rejimi yerini Post-Fordist sermaye birikim rejimlerine birakmaya
baglamistir. 1970’lerin krizi ile birlikte Keynesyen sosyal refah devleti ve
diizenlenmis kapitalizm yerini yeni-liberalizme birakmistir. Sendikalarin gilic ve
etkinlik kayb1 baslamistir. Calisma iligkilerinde esneklik talebi artmaya baslamistir.
Esneklik talebi g¢esitli {ilkelerde calisma mevzuatinda yer alan ¢alisanlar1 ve
sendikalar1 koruyucu diizenlenmelerin gevsetilmesine yol agmistir (Celik, 2005:61).
Yine bu donemde hiikiimetlerin deregulasyonu (fiyat serbestisi) ihtiva eden makro
ekonomik politikalar sekillendirmesi, isgiicii piyasalarinda esnekligi artirdi (Hyman,
2002:8).

Post-Fordist ya da esnek iiretim sisteminde beyaz yakali is¢iler, hedef liretim
nedeni ile mavi yakali iscilerin yerini almaktadir. Teknolojik gelisme ile, vasifli
isgiicli i¢inde beyaz yakali iscilerin orani giderek artmaktadir. Bu isgiicli niteligi
itibariyle, “Istihdam iliskilerinde kendi ayaklar1 iizerinde durabilen, kendi adlarina
pazarlik yapabilen ve haklarini elde etmek igin sendikaya gerek duymayan
bireylerdir” (Kocabas,2004:46).

Endiistriyel iligkilerde bu doniisiim ile birlikte mavi yakali is¢ilerin dnemi
azalmis, sendikalar gili¢ kaybetmeye baslamiglardir. Bunun sonrasinda toplu
pazarliklarda ¢atigmanin yerini uzlagsma almis ve kamu kesimi, is¢i ve isveren
sendikalar1 Ugliisii arasinda isbirligi, literatiirde Neo-Korporatizm kavraminin
dogmasina yol agmistir. Sendikaciligin girdigi bu yeni evrede is¢iler birey olarak 6ne
¢ikmakta ve isletmelerde verimliligi ve karliligi arttirmaya yonelik politikalara
katilarak tiretim stirecinde daha etkin bir rol listlenmektedirler. Olusan bu yeni durum
beraberinde merkezi, giiclii sanayi tipi is¢i sendikaciligindan mikro Grgiitlenmelere
giden merkeziyetten uzak is¢i sendikaciligmi dogurmustur. Is¢i sendikalarmin bu
gelisime karst c¢ikisi, inisiyatifin isverenlere gecmesi nedeni ile biiylik Olgiide
sonugsuz kalmistir (Kocabas, 2004: 36). Sendikalarin iiye sayisinda oldugu gibi {iye
yapisinda da son yirmi yilda hizli bir degisim yasanmaktadir. Mavi yakali erkek
iscilere dayali sendikal orgiitlerde, beyaz ve pembe yakali is¢i sayisinda meydana
gelen artis nedeniyle yeni ve potansiyel iiye tabani degismektedir. Bu gelismeye

bagli olarak sendikalar da yeni iiye tabanina hitap edebilmek icin faaliyetlerini
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cesitlendirmek istemektedir; ancak bu istekler sendikal yapilara ve politikalara heniiz
somut olarak yansitilamamaktadir. Bu nedenle sendikalarin {iye sayisinda artistan
¢ok azalma yasanmakta ve net etki azalma yoniinde olmaktadir (Yorgun, 2005: 148).

1980 ve 90’larda Endiistri Iliskileri kavrami giindemden diiserken /nsan
Kaynaklar: Yonetimi yiikselen kavram haline gelmistir. Endiistri iliskilerinin giderek
sendikasiz bir sisteme kayacagi ve firmalarin sendikasiz endiistri iligkileri sistemiyle
basar1 olarak yonetilebilecegi vurgulanmaya baslanmistir. Toplu pazarligin yerini
bireysel pazarlik, proletaryanin (kol giicii ile ¢alisan is¢i) yerini cogniteryanin (beyin
giicli ile calisan ig¢i) almakta oldugu ileri stirlilmiistiir. Sendikalarin kisa vadede
ticretleri artirip ¢alisanlara kazang sagladigi ancak uzun vadede bunun bedelini tiim
toplumun 6dedigi ve bireysel pazarligin en iyi ¢6zliim oldugu iddia edilmistir (Celik,
2005: 57). Tim bu olanlardan hareketle insan kaynaklarinin roliiniin degigsmekte
oldugu soylenebilir. Bu degisim insan kaynaklarinda bir¢ok rol ve sorumluluklarini
kontrol altinda tutma gayreti gibi, miicadelelerini de beraberinde getirmistir

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

Isgiiciiniin 1900’den 2002’ye kadar Birlesik Devletler’de meslek gruplarina gére

v

oransal olarak ne sekilde degistigi Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: ABD’de is Giiciiniin Yillara Gére Meslek Gruplarina Dagilimi

1900 1930 1960 1970 1980 1990 2002
Beyaz 17.7 29.4 42.0 47.6 52.4 57.1 59.5
Yakalilar
Mavi 35.8 39.6 375 36.6 31.6 26.7 235
Yakalilar
Hizmet 9.0 9.8 12.6 12.8 13.3 13.4 14.0
Iscileri
Tarim 375 21.2 7.9 3.0 2.7 2.8 2.5
Iscileri

Kaynak: Cakmak, 2004: 249

Tablo 3 incelendiginde ABD’de beyaz yakalilarin toplam istihdam igerisinde
stirekli bir artis icerisinde oldugu goriilmektedir. 1900’1l yillarda beyaz yakalilarin
toplam istthdama oranit %17 iken zaman igerisinde bu oran artarak. 2002 yilina

geldiginde oranin %60°1 buldugu gézlemlenmektedir.
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Mavi yakalilarda ise; 1900’li yillarin basinda %35 olan oran 1930°da %39’a
yiikselmis, takip eden siire igerisinde oran giderek azalarak, nihayet %2002 yilina
geldigimizde, mavi yakalilarin toplam istthdama oran1 %23’lere gerilemistir.

Hizmet is¢ilerinde ise sektoriin genislemesi ile beraber 1900’1 yillarda %9
oran glinlimiize geldigimizde %14 seviyelerine yiikselmistir.

Birlesik Devletler’de 1900 yillarda %37.5 oran tarim isgisi oran1 her gecen
siire zarfinda gerilemistir. Tarim toplumundan sanayi toplumuna kosan diinya,
ABD’de de benzer bir sonugla karsilasmistir. 2000 yillara geldigimizde ABD’de
tarim iscilerinin toplam emek giiciine orani %2.5 seviyelerine gerilemistir.

Tablo 4’te ise ililkemizde 1923 ile 2005 yillar1 arasinda, Tirkiye’deki istthdamin

sektorel olarak degisiminin ne sekilde oldugu gosterilmistir.

Tablo 4: 1923-2005 Déneminde Istihdamin Tiirkiye’deki Sektorel Dagilimi

Yillar Tarim Sanayi Hizmetler
1923 90.3 34 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 50.4 154 34.1
1995 47.8 15.6 36.7
2000 47.5 154 37.2
2005 45.1 16.5 38.1

Kaynak: TUIK, 2005

Ulkemizde 1923 yilinda toplam istihdamm %90,3’ii tarim sektdriinde iken
2005 yilinda bu oran %45’e gerilemistir. Sanayi sektoriinde ise; 1923 yilinda toplam
istthdamin sadece %3,4’li istihdam edilmisken 2005 yilinda bu oran %16,5°¢

yiikselmistir. Hizmet sektoriindeki degisim ise tiim Diinya’da oldugu gibi iilkemizde
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de dikkat ¢ekmektedir. 1923 yilinda hizmet sektorii toplam istihdam igerisinde
%6,3’1iik bir paya sahip iken 2005 yilinda ise bu pay %38,1’e yiikselmistir.

Geleneksel Endiistri Iliskileri (Ei) ile ¢agdas anlamda insan kaynaklari
yonetimi arasinda farklar bulunmaktadir. Endiistri iligkileri yonetimi ile insan
kaynaklar1 arasindaki farklar su sekilde siralayabiliriz.

o El c¢alisanlarin ve toplumsal sorunlar iizerine egilirken 1K
calisanlarin isle alakali sorunlarin1 ¢6zmeye yonelik ¢alismaktadir.

. El olaylara external bir perspektiften bakarken; 1K olaylara
internal perspektiften bakmaktadir.

o IK nin ana amaci orgiitsel verimlilik iken; Ei nin amaci ise
orgiitsel verimlilik ile isgéren refahin1 kombine etmektir.

o IK isveren ile isgdren arasinda bir ortaklik esitligi yaratmaya
odaklanirken; El ¢ikar catigmasina arabulucuk etmeye odaklanmustir.

o IK sorunlarin kagimilmaz olmadigmni ve ydnetim vasitasi ile
sorunlarin minimize edilebilecegini diisiiniirken; El ise; sorunlarin kaginilmaz
oldugunu ve ¢oziimlenebilmesi icin bir 3. kisiye ihtiya¢ duyuldugunu diisiiniir
(Kaufman, 2001:362).

Bilgi teknolojileri (BT) oncelikle, is diinyasina internet, e-posta, video
konferans, intranet gibi araglarla iletisimi kolaylastirma ve c¢abuklastirma avantajt
saglamaktadir. BT, kurum i¢i veya kiiresel anlamda bilgi gereksinimini bdylece
saglarken, ayn1 zamanda “extranet” gibi araglarla da orgiitlerin karsilikli bir iligki
igerisinde bulundugu ag ortaminda bilgi aligverisi yapilmasii saglamaktadir. Bu
yollarla BT, firmalarin isgiicli, zaman ve iglem maliyetlerini azaltmalar1 bakimindan
yeni imkanlar dogurmustur (Aksoy, 2005: 59).

Bilgi teknolojilerindeki gelismeler bilgi iscilerinin ortaya c¢ikmasini
saglamistir. Drucker (2001:8)’a gore bilgi is¢ileri bir biitiin olarak yeni kapitalistleri
olusturmaktadir. Bilgi temel ve tek kit kaynak haline gelmistir. Bunun anlami bilgi
is¢ileri biitiin olarak iiretim araglarina sahiptirler ve bir grup olarak, klasik anlamda
emeklilik fonlar1 (Pension Funds)’ndaki paylariyla, bilgi toplumundaki biiyiik
firmalarin sahibi veya bu firmalarda 6nemli hisse sahibi haline gelmektedirler.

Boylece sermayedar-is¢i ayrimi da belirsizlesmektedir (Kelleci, 2003: 51). Yeni
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teknolojiler igletmeleri piyasa mal ve hizmetlerin kalite ve nicelige gore piyasa
dalgalanmalarina adaptasyona zorlamaktadir. Bu yeni teknolojiler halen Orgiitleri,
sendikalar1 ve calisanlart mevcut sartlara gore doniistirmeye devam etmektedir
(Auer and Gazier, 2002:207).

Diinyada, BT nin yardimiyla, isin fiziki mekandan (location) internet gibi
teknolojilerin yardimiyla bagimsizlastig1 bir siire¢ ortaya ¢ikmistir. Bu g¢ercevede,
tele-calisma (teleworking) ve kendi basina ¢alisma gibi ¢alisma tiirlerinde artislar
gozlemlenmektedir (Kelleci, 2003: 31).

Buna gore yeni teknolojiler (kablosuz iletisim, internet gibi) calisanlarin
isyerine bagimliligin1 azaltmaktadir. Her yer ofis olarak algilanabilmekte ve
calisanlar 24 saat 365 giin isyeriyle baglanti kurabilmektedir. Bu dogal siireg
igerisinde tipik calisma siireleri (08:00-17:00) daha esnek hale gelebilmektedir.
Isgiiciiniin degisen teknolojiler araciligiyla dzgiirlesmesi, orgiit yapilarinin yeniden
tasarlanmasina yol ag¢mistir (Luftman vd., 2003: 213). Diger yandan, is
sOzlesmelerine c¢alisma saati rakamlarin1 koymak, operasyonel 6nemini ve anlamini
yitirmektedir. Bilgi ekonomisinde, bilgi is¢isi (knowledge worker) okumak,
arastirmak ve incelemek i¢in zamana ihtiya¢ duyacagi ve bu siire resmi ¢aligma
saatlerinin digina tasacagi i¢in “caligilan saat” kavrami gittikge anlamini yitirme
tehlikesiyle karsi karsiya kalabilecektir. Boylece calisilan ve calisilmayan zaman
ayirimi belirsizlesmektedir (Kelleci, 2003: 53).

Asya’da sendikalarin BT sektoriindeki tiyelerin hakkini etkin bir sekilde
koruyamadig1 i¢in, sendikaya iiye olma sayilar1 da azalmaktadir. Calisanlar isin
sartlar1 ve ticretlendirme konusunda igletme yonetimi ile yapilan miizakerelerde daha
basarili olmaktadir (Frost, 2003: 48).

Bilgi teknolojilerinin ortaya ¢ikmasi ile yeni bir is¢i sinifi ortaya ¢ikmustir.
Bilgi teknolojileri igin fiziki yapisini da degistirmistir. Bu baglamda bilgi iscileri
artik calismak i¢in ofislere ihtiyagc duymamaktadirlar. Bilgi is¢ileri ofislerde
caligmadigl i¢in bir mesai kavraminin oldugunu sdylemekte giictiir. Bu isciler 6zel
yetilere sahip olmalar1 sebebi ile caligma sartlar1 ve iicretlendirme konularinda
isletme yonetimi ile bireysel olarak goriismekte, kendi haklarini sendikalardan daha
iyl savunduklarim1 diistinmektedirler. Bu sebep ile BT sektoriinlin  biiyiimesi

sendikasizlagmay1 da pozitif olarak etkilemistir.
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IKiNCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI — SENDIKA ILISKISI

Bu boliimde insan kaynaklari yonetimi ile sendikalar arasindaki iligki
tizerinde  durularak, insan  kaynaklar1  fonksiyonlarindaki  gelismelerin
sendikasizlasma tizerine etkisi arastirillmaya calisilacak ve elde edilen bulgular

tartigilarak bir sonuca varilmaya c¢alisilacaktir.

l. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI SENDIiKA iLiSKIiSI

Diinya’nin var oldugu giinden beri bir degisim igerisindedir. Ozellikle 1980°1i
yillarda bu degisim hizi bas dondiiriicli bir seviyeye gelmistir. Degisen ekonomik,
sosyolojik, politik ve kiiltiirel ortam yonetim bilimlerindeki degisimi de tetiklemistir.
Yine bu donemde liretim siire¢lerinde de biiyiik bir degisim meydana gelmistir. Tiim
bu olanlar sendikalar1 da etkilemistir. Sendikalara etkileyen onemli faktdrlerden
birisi de 6zellikle son 15 yilda isletmelerde uygulanan “insan kaynaklar1 yonetimi”
uygulamalaridir.

Sendikalar1 ve toplu pazarligi endiistri iligkilerinin temel unsurlarindan biri
olarak goren catigmaci yaklasim olan Marksist yaklasim ve ¢ogulcu yaklasim yavas
yavag yerini endiistri iligkilerinde uyum ve igbirligini One c¢ikaran, sistemde
sendikalara ¢atigsmaci degil uzlasmaci bir rol 6ngoren yaklasimlara birakmistir. Hatta
bunun da bir adim 6tesine gegilerek endiistri iligkileri sisteminde is¢i ve yoneticilerin
isletmenin devamini saglamak gibi ortak bir ¢ikar1 oldugu ve bunu gergeklestirmek
icin sendikalara ihtiya¢ olmadigini savunan tekilci yaklasimlar ortaya c¢ikmustir
(Uckan ve Kagnicioglu, 2004: 59).

Endiistriyel demokrasi, genis anlamda calisanlarin her diizeyde katilimini
esas alan, insan kaynaklarmi gelistirmeyi hedefleyen, iiretim, yonetim, basar1 ve
sorumluluklarin paylasilmasina imkan taniyan, bunlarin hayata gecirilmesini
saglayan ve siyasi demokrasiyi tamamlayan yonetim aracidir (Yorgun, 2000: 636).

Kiiresel degisim, endiistri iliskilerinin klasik sorunlarmmin  &nemini
kaybettirmektedir. Endiistri iligkilerinde, artik {icretler ve grevler gibi geleneksel
konular kadar ekonomik geligsmeler, sosyal adalet ve sosyal politikalar gibi boyutlar

da 6nem kazanmaktadir (Tanriverdi, 2000, 20). isletmeler agisindan stratejiler nem
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arz etmektedirler. Stratejiler isletmeyi kontrol eden, oOrgiitsel verimlik iizerine
odaklanmistir. Bu perspektifte insanlar stratejik hedeflere ulasabilmek igin baslica
kaynak olarak goriilmektedir (Dyer ve Holder, 1987: 2). Insan kaynaklar1 bir drgiitiin
amaclarina ulasabilmesini olas1 kilmak i¢in tasarlanmis, planli bir insan kaynaklar
faaliyetleri modeli olarak diisiiniilebilir (Simsek ve Oge, 2004: 31).

Kiiresellesme siirecindeki gelismeler, ¢aligma yasaminda biiyiik bir doniisiim
baslatmis, rekabet yetenegini ve buna bagl olarak “insan kaynagi” kavramini ve
“birey”1 bugiine kadar hi¢ olmadig1 Ol¢lide 6n plana ¢ikarmistir. “Bireyin zaferi”,
sanki Endiistri iliskileri Sistemi’nin ii¢ aktorii arasinda kendine “dordiincii” 6zel bir
yer agilmasina neden olmustur (Tinar, 2000, 894).

Endiistri iliskilerindeki doniisiim siirecinde ortaya ¢ikan bir diger temel egilim ise,
sendikalarin gli¢ kayiplarina bagli olarak sendikasiz endiistri iligkilerinin
yayginlagmasi egilimidir. Gergekten de, 1980'lerden sonra endistri iliskileri
sisteminin hizli bir kii¢clilme ve daralma egilimine girdigi, bu egilimin sendikasiz
endistri iligkilerinin gelismesine yol agtig1 ve bu donemde sendikasiz sistemin hizli
bir sekilde geliserek birgok iilkede baskin hale geldigi goriilmektedir. Bir baska
ifadeyle, 1980'lerden sonra ozellikle 1990’11 yillarda, bir yandan sendikasiz
firmalarin, diger yandan da bir¢ok firma tarafindan sendikasiz endiistri iligkilerinin
sendikali endiistri iligkileri yerine ikame edilmeye ¢alisilmasinin artan trendine tanik
olunmaktadir. Ayrica, ortaya atilan goriislere gore, sendikasiz endiistri iliskileri
sisteminin gelisimi devam edecek ve gelecekte geleneksel endiistri iligkilerinin
yerini alacaktir (Www.kamu-is.org.tr/pdf/624.pdf).

Tiim bu degisimler olurken sendikalar belki de farkinda olmadan degisime
direnmislerdir. Degisime direnme, degisme stratejilerinin geciktiren ve dniinde engel
teskil eden en 6nemli olgudur (Nelson, 2005: 57). Sendikalarin iiye kayiplarinin
yasanmasi altinda yatan sebeplerden belki de en Onemlisi, sendikalarin degisime
direnmesine baglanabilir.

Diger taraftan sanayi devriminin hemen ardindan ortaya c¢ikan biiylik
isletmeler, calisanlarinin sorunlar1 ile ilgilenmeye daha sonralar1 baslamislardir.
Bagslarda isletmelerdeki kadin ve cocuk is¢ilerin sagliklar1 ve yasam kosullar1 ile
ilgilenmek tizere gorevlendirilen sosyal sekreterler (welfare-social secretaries), daha
sonralar1 ¢alisanlarin  egitim, barmma ve saglik ihtiyaglar1 ile ilgilenmeye
baslamislar, ayrica zamanla igyerindeki ¢alisma kosullar1 konusunda da onerilerde
bulunmuslardir (Aydin, 2000: 1006).

Sendikalardan uzak isletmelerin meydana gelmesinde, endiistri iliskileri

yerine ¢alisma iliskilerinin ikame edilmesi &nemli bir yer tutmaktadir. Istihdamin ve
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is piyasalarinin diizenlenmesinde sendikalarin ve toplu pazarligin roliinii esas alan
endistri iligkileri ¢ikar ¢atismalarini ve bunlarin dengelenmesini amaclarken; ¢alisma
iliskilerinin insan kaynaklar1 planlamasi, ¢alisanlarin isletmeye bagliliginin
artirilmasi, is¢i verimliliginin yiikseltilmesi ve isbirliginin gelistirilmesi iizerinde
yogunlastig1 goriilmektedir (Aykag, 2000: 580). Uluslararast Calisma Orgiitii
ILO’nun 1999 yilindaki Uluslar arasi Caliyma Konferansi’nda sunulan “Insana
Yakisir Is” baslikli Genel Direktdriin Raporu’nda da ii¢ ilging saptama dikkat
cekicidir (Tmar, 2000: 897):

* “Ekonomik liberallesme politikalari, devlet, is¢i ve isveren arasindaki iliskileri
degistirmistir. Bugiin ekonomik sonuglari, sosyal taraflar arasindaki uzlasmadan,
yasal diizenlemelerden ya da devlet miidahalelerinden ¢ok, piyasa giicleri
etkilemektedir.”

* “Degisen iiretim sistemleri baglaminda, egitimin gerek ekonomik, gerekse sosyal
hedefler agisindan tasidigt merkezi 6nem giderek daha fazla kabul edilmektedir.
Higbir toplum, halk yeterli bilgi ve becerilere sahip degilse, bu kiiresellesmis
ortamda basar1 kazanamaz.”

* “Diinyanin cesitli bolgelerinden derlenen kanitlar, sendikalarin varliginin, insan
kaynaklart yonetiminde yeni tekniklerin uygulanmasint kolaylastirabilecegini
gostermektedir.”

1990 yilinda Ingiltere’de yapilan bir arastirmada pek ¢ok yonetici gelecek
birkac yil i¢inde vasif gelistirme, esnek uzmanlagma, takim g¢aligmasi 6diillendirme
sistemleri ve performans degerlendirme gibi konularin 6n plana ¢ikacagi buna
karsilik, toplu pazarlik sendikalar ve kollektivizm gibi tartismalarin geri planda
kalacagini on gordiiklerini ifade etmislerdir

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

Isletmeleri farkli kilan rekabet avantaji yaratabilmesidir. Bu baglamda
isletmelerin kopyalanamaz rekabet avantajinin, o isletmenin sahip oldugu insan
kaynagi oldugu tartisilmaz bir gercek olarak kabul edilmektedir.

Glinlimiizde 6zellikle insan unsurunun 6n plana ¢ikmasi, isletmelerinde insan
unsuru {izerine yogunlasmasia sebep olmustur. Isletmelerde bu konu ile insan
kaynaklar1 departmanlar1 ilgilenmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlar ile

sendikalar arasinda benzerlikler mevcuttur. Hem sendikalar hem insan kaynaklari
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departmanlari; iscilerin c¢alisma iligkilerini diizenleme konusu iizerine odaklanmis
durumdadirlar. Buradan hareketle insan kaynaklar1 ile sendikalarin birbirini
etkilediklerini ifade etmek yanlis olmayacaktir.

Isci sendikalar1 ile IKY arasinda amaclardan c¢ok, bir yontem ve diisiince
farklilig1 oldugunu sdylemek yerinde olacaktir. Ancak tekrarlamak gerekir ki, 1980
ve 1990'larin yiikselen alani IKY'dir. IKY'nin dért temel fonksiyonu secme,
degerlendirme, odiillendirme ve gelistirme son derece bireye yonelik konulardir.
Boyle bir sistemde IKY endiistri iliskilerine ve sendikalara kiigiik bir rol takdir
etmektedirler (Aydin, 2000: 1016).

IKY sendika karsiti olmamakla birlikte, sendikay1 gereksiz gordiigii iddia
edilmektedir. Sendikalar, somiiriicii yonetimlerin asiriliklarina tepki olarak ortaya
cikmistir. Giinlimiiziin bilingli organizasyonlarinda ise daha katilimci, biitiinliik¢ii ve
insancil bir yonetim sergilenmektedir. Organizasyonlarin verimlilik ihtiyaci ise,
yoneticilerin organizasyonundaki ortami saglikli tutmaya, c¢alisanlarin sendikaya
ihtiyag duymamalarin1 saglamaya ¢alismalarini gerektirmektedir (Evkaya, 2000: 73).
Hatta IK'Y uygulamalarinin sendikasiz sektorlere gore sendikal1 sektdrlere daha hizli
yayildigi ifade edilmektedir
(http://www.ismmmao.org.tr/docs/malicozum/60%20MAL%DD%.doc).

Isletmeler rekabet avantaji yaratmak adina maliyetlerini diisiirmek
durumundadir. Bazi isletmeler, sendikalar olmadan maliyetleri daha efektif bir
sekilde diisiirebileceklerine inanmaktadirlar. Maliyet avantajinin hedef oldugu
isletmelerde sendikalar ve endiistri iliskileri sistemi, maliyetleri yiikselten olgular
olarak goriilmektedir (Storey, 1995: 111).

IKY uygulamalarinin sendikasiz sektdrlere gore sendikali sektdrlerde daha
hizl1 yayilmasinin sebebi olarak, Storey’in de ifade etti gibi sendikalar1 isletmeler
acisindan bir maliyet olarak géren diislincenin, sendikalar1 igsletmeden tavsiye etmek
istemesi olarak belirtilebilir. Isverenler isletmelerinde sendikalar1 gérmek istememesi
sebebi ile bu noktaya yogunlagmis olabilmektedirler. Bu yogunlasma da sendikasiz
sektorlere gore; IKY uygulamalariin sendikali sektérlerde daha hizli yayildigimin
sebebi olarak ifade edilebilir.

Insan Kaynaklar1 uygulamalar, aym1 zamanda sendikalar1 firmalardan uzak

tutmayr amaglamaktadir. Bu nedenlerle, 1980'lerden sonra bir¢ok {ilkede isci
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sendikalarinin giic kayiplarina ve yasam miicadelelerine tanik olunmaktadir

(www.kamu-is.org.tr/pdf/624.pdf). Insan kaynaklar1 paradigmasi, “gercekte nétr ve

objektif niteliktedir. ” Hangi sekilde algilanacagini, bliyiik 6lgiide konunun hangi
igerikle ve yaklasimla sunuldugu belirlemektedir (Tinar, 2000, 901).

Baz1 yaklagimlara gore insan kaynaklar1 departmanlart sendikalar1 tehdit
etmektedirler. Bu baglamda; IKY uygulamalarinin sendikalara yonelik tehditleri, ii¢
sekilde ortaya cikmaktadir. Bu tehditlerden birincisi; isletmelerde insan kaynaklari
yonetiminin bireysel tesvikleri ve 6diil sistemlerini gelistirmek ve eleman se¢iminde
kontrolii saglamak i¢in iletisim kanallarin1 gelistirmesi ve sendikalar1 bu siirecin
disinda tutmaya ¢aligmasidir. Ikincisi; insan kaynaklar1 yonetiminin isletmelerde
gerceklestirdigi  yonetim anlayiginin,  c¢alisanlarin kararlara itiraz etme ve
degistirilmesini isteme giiclinii zayiflatmasidir. Bu tiir isletmelerde tesvik edici tlicret
planlari, bireysellestirilen 6diil planlari, uzun caligsma saatleri ve diger ddemelerle
ilgili anlagmalarin yapilmasi sendikalarin roliinii azaltic1 etki meydana getirmektedir.
Ucgiincii ise; insan kaynaklar1 ydnetiminin uygulandigi isletmelerde yeteneklere
uygun yonetim anlayisinin benimsenmesi sebebiyle sendikalarin faaliyetlerine karsi
bir miicadeleye yol agilmaktadir (Aykag, 2000: 578).

Insan kaynaklar1 yonetiminin yiiksek iicretler, ¢ikarlar, kaliteli calisma
kosullar1, igverenlerin haksiz uygulamalarina karst Onlemler, is giivencesi
saglamalari ¢alisanlari sendikalardan uzaklastirmaktadir. (Byras ve Rue, 2000: 443)

Bir organizasyonda iscilerin sendikaya iiye olmasi genellikle yoneticilerle
is¢iler arasinda basarili igbirligine dayanan iliskilerin bulunmadigi veya yetersiz
oldugunu gostermektedir (Evkaya, 2000: 73). Tiim bunlardan hareketle is¢i-isveren
diyalogunun saglam temeller iizerinde yiikselmesi sendikalarin {iye kaybina
sebebiyet vermektedir.

Isciler sendikalagsmamissa, isverenin insan kaynaklar1 politikalar1 ve
uygulamalar is¢ilerin sendikalasma arzularini etkileyebilir. Bunun i¢in, her isveren,
ya pazarlik yapmak zorunda bulunmasindan ya da iscilerinin sendikalagsmaya karar
verebilecekleri olasiliginin daima var olmasindan dolayr isgilerle ilgilenmek
durumundadir (Bingol, 2006: 454).

Ozellikle sendikalagsmanin olmadig1 isletmelerde de is¢i-isveren diyalogunun
onemi biiyiliktiir. Eger isciler ile igveren arasinda etkili bir diyalog olmadigim
diistiniirlerse, sorunlarmin ¢oziilemeyecegine kanaat getirerek haklarinin korunmasi
adina sendikalara {iyelik yolunu segebilirler. Diger taraftan ise; etkili ig¢i — igveren
diyalogunun oldugu isletmelerde ise isciler taleplerini rahatga igverene iletebilecektir.
Bu baglamda bu tiir isletmelerde sendikalasma arzusu ihtiyaclarda tatmin edildiginde

daha igletmelere nazaran daha az olmasi dogal olacaktir.
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Sendikalar  igverenlerin  karar verme Ozglrligini ve  esnekligi
siirlandirmaktadir. Bunun yani sira bir baska sorun ise is¢ilerin igletmeye olan
bagliliklarinin azalmasidir. Bu yiizden verim azalmaktadir. Ayrica sendikalar igletme
maliyetleri yiikselmektedir. Tiim bu sebeplerden dolay1 Insan kaynaklar1 ydnetim
anlayis1 sendikalar1 devre dis1 birakmayr amaglamaktadir (Kagnicioglu, 2001: 30).
Insan kaynaklar1 yonetimi genellikle sendikalarin gdrevini {istlenmektedir (Machin
ve Wood, 2005: 202).

Ozellikle son 20 yildaki degisimler calisan yapisinda da bir degisiklik
meydana getirmis; bilgi is¢isi olarak adlandirilabilecek yeni bir is¢i sinifi ortaya
cikmigtir. Bilgi isgileri beklentileri talepleri diger isciler ile farklilik
gosterebilmektedir. New York Times Magazine nin yaptig1 bir aragtirmada Silikon
Vadi’sinde ig¢i devir oranmnin %25’lere vardigi goriilmektedir. Ayni aragtirmada
ozellikle bilgi sektoriinde 32 yasina gelmis bir Amerikali is¢inin ortalama 9 defa is
degistirdigi iddia edilmektedir

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

Bilgi isgileri en az yiiksek tiicret veya ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesini
istedikleri kadar, arastirmada 6zgiirliik, risk yliklenme, yenilik¢i ve yaratict olma gibi
sartlar talep etmekte ve kendilerini giiclendirecek, kariyer gelisimlerine yardimci
olacak ve yol gosterecek ve kendilerine saygi duyacak yoneticilerle c¢aligmak

istemektedir (Cirapan, 2001: 25).

1.1 BIREYSELLESME SENDIKA ILISKISI

1979 yilinda test asamasina giren 1980°de ise Ingiltere ve Amerika’da satis
patlamasi1 yapan walkmen, aslinda toplumsal davranis bi¢imlerinin degismesinin en
onemli habercisi olmustur. Walkmen’in icadi ve insanlar tarafindan kullanilmasi
toplumsalliktan bireysellesmeye gecisin en dnemli gostergesidir.

Bu toplumsal degisim yeni kusak is¢iler meydana getirmistir. Yeni kusak
is¢ilerin geleneksel is¢i profilinden uzak olduklar1 gériilmektedir. Yeni kusak isciler
Insan Kaynaklar1 Yonetimi tekniklerinin &n plana ¢ikardigi bireysel sorumluluk ve
bireysel yiikselme yaklagimlarina daha fazla 6nem vermektedirler. Sendikal aktivite

ve militanligin kisisel kariyerlerini olumsuz etkileyecegi kaygisi ile artik sendikal
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faaliyet geng isciler i¢in daha az ¢ekici hale gelmektedir. Siyasal yaklasimlar bir
kenara birakilarak, kisisel kariyerin Oniinde ki engeller kaldirmaya ¢aligmaktadirlar.

Ozellikle son 20 yi1lda insan kaynaklar1 ydnetiminin giderek dnem kazanmasi,
orglit hiyerarsisinin azalmasi ve iscilerin dogrudan kararlara katilmasi, is¢i isveren
iligkilerinde “karsilikli isbirligi”ni esas alan “kurum kiiltiirii” kavraminin One
¢ikmasi, ig¢i-igveren iligkilerinde dogrudan bireysel diyalogun Onemini arttirmistir
(Sayli, 2002: 19). Isletmelerde temsil mekanizmalar1 yerine, iscilerle dogrudan
iletisim kurulmasi egilimi gézlemlenmektedir (Erdut, 2002: 64). Eskiden oldugu gibi
toplu pazarlik siireci ile olusturulan is¢i-isveren diyalogu yerine bireysel goriismeler
ve sozlesmeler tercih edilmektedir (Engin, 1998: 139).

Iscilerin bireysel olarak pazarlik giiciinii artirmasi; sendikasizlasmayi
tetiklemektedir. Artik isciler sendikalara iiyelik yerine, bireysel olarak pazarlik
giictinli artirdig1 i¢in, direkt olarak isletme yonetimi ile masaya oturabilmektedir.
Iscilerin bireysel olarak pazarlik giiciiniin artmasimin altinda yatan sebep ise, is¢inin
farkli olmas1 ile miimkiindiir.

Bilginin artis1 ile bireysellesme arasinda siki bir iligki vardir. Sosyal yagam
artan bir sekilde bilgiye dayanmaktadir. Bu belirli kaynaklarda yer alan bilgi degil,
sosyal uygulamada yer alan bilgidir. Bu yiizden, yeni toplum degerleri de sanayi
toplumununkinden oldukg¢a farklidir. Sanayi toplumunda ulusal ve sinifsal degerler
onemliyken, grup degerleri bilgi ekonomisinde Onceliklidir. Eskiden ulusal ya da
smifla biitiinlesen sanayi toplumunun bireyi artik sosyal grupla biitiinlesmeye
yonelmektedir. Sosyal degisimde itici islev goren giig, is¢i hareketleri ve 6zellikle de
grevler olmaktan ¢ikip, sivil hareketlerde toplanmaktadir (Yorgun, 1998: 45).

Sendikaciligin dayandigr baslica degerlerden biri dayanigmadir, ama
giiniimiiz toplumunda bir deger olarak dayamisma c¢oziildiigli gozlemlenmektedir

(http://www.petrol-is.orq.tr/dis iliskiler/dsh/dsh 2.htm).

Isciler, sendikalardan iiretici gii¢ olarak kollektif ¢ikarlarinin korunmasini ve
gelistirilmesini talep etmek yerine, tiiketici gili¢ olarak bireysel ¢ikarlarinin
korunmasini ve gelistirilmesini talep etmeye baslamislardir (Uckan, 2000: 752).

Sendikalar1 etkileyen diger bir unsur da, is iliskilerinin bireysellesmesi olmustur.
Dogrudan iletisim, performansa bagli iicret sistemleri, bireysel degerlendirme,
kariyer gelistirilmesi ve c¢alisanlarin hisse sahibi olmalarma olanak taniyan
programlar bireysellestirmede kullanilmaktadir. Bu siirecte calisanlarin bir rekabet
iistiinliigii arac1 olarak goriilmesiyle, is¢ilerin danisma, bilgi paylasimi ve ¢ift tarafli
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iletisim prosediirleriyle konulara katilmalar1 giderek 6nemli hale gelmistir. Isgilerin
kararlara daha fazla katilimi, verimlilik ve kalitenin artmasina yol ag¢maktadir.
Katilim hem c¢alisanlari motive edici bir unsur oldugu gibi hem de isletme
hedeflerine olan bagliligi da arttiracaktir. Bu durum ise sendikalar i¢in bir tehdit
olusturmaktadir (Avar, 2006: 45).

Baska bir ifadeyle isc¢inin niteliklerinin artmasiyla birlikte ‘birey’ olarak
pazarhik giicii artmis ve sendikanin klasik islevlerine olan ihtiya¢ azalmaya
baslamistir. Bunun yani sira kolektivizmden bireysellige dogru olan diisiinsel ve
kiiltiirel degisim, bireysel beklentilerin kolektif beklentilerin {istiine ¢ikmasi
sendikalarin geleneksel politikalariin 6nem kaybetmesinde biiyiik bir rol oynamistir
(Ugkan, 2000: 755).

IKY, isletme y&netiminin iscilerle dogrudan iletisim kurmasi; iicret
sistemlerinin toplu sozlesmeyle standartlastirilmasindan ¢ok ‘bireysellestirilmesi’;
yonetim yapisinin bir pargasini olusturan ‘ekip liderlerinin yonettigi ¢calisma ekipleri
eliyle liretimin Orgiitlenmesi gibi unsurlari icermektedir. Bu tiir uygulamalarin amaci
genellikle iscilerin sirketle daha ¢ok 6zdeslesmesini saglamaktir (http://www.petrol-
is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm).

Boehringer Mannheim ilag sektoriinde uluslar arasi bir sirket sahibidir.
Fabrikasinda 600 kisi istihdam etmektedir. Bombay vergi rekortmenlerinden birisidir
ayn1 zamanda. Degisen cevrede sinirli potansiyele sahip sendikalarin calisanlarin
haklarint  yeteri kadar koruyamadigini anlamistir. Sonunda ¢alisanlarini
giiclendirmeye karar vermistir. Bunun sonucunda sadece daha 1yi bir tiretkenlik degil
daha saglikli iliskilerde beklemektedir. Ve tiim bu yapilanlar sayesinde calisanlar
giiclendirilerek haklarin1 daha iyi bir sekilde savunur hale getirilmistir. Bu durum da
motivasyinun artmasini saglamigtir (Ramaswamy ve Schiphorst, 2000; 670)

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki bazi gelismeler bireysellesmeyi
tetiklemektedirler. Isgorenlerin bireysellesmesi de sendikalari negatif ydnden
etkilemektedir. Sendikalar tamamen toplumsal hareket iizerine kurulmustur. “Ben”
kavramindan ziyade “biz” kavrami sendikal iiyeligin olmazsa olmazlarindandir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biri; kariyer planlamasidir. Kariyer
planlamasinin akabinde isletme icin gerekli olan is veya beyin giiciiniin hangi
egitimlerden gecirilmesi gerektigi anlasilmaktadir. Iscilere egitim verilerek
giiclendirilmeleri saglanmaktadir. Bu sayede is¢iler toplu pazarliklar sonucunda ticret

artis1 yerine bireysel olarak isletme yonetimi ile pazarlik yapmaktadir. Tek basina
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masaya oturan is¢i beklentilerini bireysel pazarliklar sonucunda elde etmeye
calismaktadir. Ozellikle mavi yakalilarda bu duruma ¢ok daha fazla rastlanmaktadir.

Anlagildig1 iizere, insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan olan; egitim
fonksiyonunun, {icretlendirme fonksiyonunun, kariyer planlama fonksiyonunun ve
performans degerlendirme fonksiyonunun dogrudan yada dolayli olarak

bireysellesmeye sebebiyet vermektedir.

1.2 ORGUTSEL BAGLILIK SENDIKA ILISKiSI

Insan kaynagmin etkin kullaniminin saglanmasinda, ¢alisanin organizasyona
ve igine olan bagliliginin yaratilmasi dnemlidir. Bu bagliliga sahip ¢alisanin tatmini,
verimliligi ve uyumu yliksek olacaktir. Diger bir ifadeyle, giiclii bir organizasyon
kiiltiirti yaratilarak, ¢alisanin ve organizasyonun ¢ikarlarimin biitiinliigi saglanmalidir

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

IK isci sadakatini artirmak ve calisanlarin gelismelerine yardimci olmak icin
mevcut isgiiciiniin sahip oldugu yetkinlikleri artirmak IK’nin gorevlerindendir.
Istenen sonuglar1 elde etmek icin, IK’nin isletmeye mevcut isgiiciinden farkli
degerleri ve c¢alisma aliskinliklari olan c¢alisanlarin  yeteneklerinin  nasil
kullanilabilecegini gostermesi gerekmektedir (Deloitte, 2008: 13).

IKY’nin temel unsurlarindan birisi de; calisanlarmin &rgiite bagliligidr.
Isletmeye baglilik amaci, isci sendikacilig1 icin dogrudan bir tehdit olusturmaktadir.
IKY nin baglilik konusu iizerinde durmasinin ii¢ nedeni vardir (Erdut, 2002: 57):

e Isletmeye bagl olan iscilerin daha fazla motive olduklarinin ve
s0zlesmenin Otesine gectiklerinin diisiiniilmesi ve daha yiiksek bir
performans gostermelerinin beklenmesi,

e Isletmeye bagli iscilerin sorumluluk duygusu ile bagimsiz karar
verebilmesi ve kendi kendini denetlemesi beklenmektedir. Boylece,
gozetim ve denetim elemanlarina gerek duyulmayacaktir,

e Isletmeye baglanan isgilerin orgiitte kalici olmasi, segim, egitim ve
gelistirme konusunda yapilan yatirimlarin karsiligimmin alimmasini

saglayacaktir. Buradaki sorun, iscilerin ortak c¢ikarlarmi koruyup
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gelistirmek  i¢in  sendikal dayanmismaya gereksinim  duyup
duymayacagidir.

Ciinkii burada amag; isletmenin hedef ve degerleriyle is¢inin kimliginin

Ozdeslestirilmesi, isletmeye ait olma ve is¢inin isletmenin yarar1 i¢in ¢aba harcama

isteginin sahiplenilmesidir.

1.3 INSAN KAYNAKLARININ SAGLADIGI ILETISIMIN
SENDIKALARA ETKISI

Insan kaynaklar1 yonetimi; isletme ydnetiminin dogrudan iscilerle iliski
Kurmasimi saglayarak ve sendikalari marjinallestirerek yonetimde bir doniisiime
neden olmaktadir. Isgiler performansa dayali {icret uygulamasiyla oldugu kadar
isgliciiniin  gelistirilmesi ve istihdamda verimliligin artirilmas1 yoluyla motive
edilmektedir (Aykag, 2000: 578).

1980'lerle birlikte bireyin 6n plana ¢ikmasi da belirtilen iligkide 6nemli rol oynamis;
is¢i ile igveren birebir karsi karsiya gelmistir. Calisma yasaminda biirokrasiyi azaltip
igverenin yonetim alanini genisleten bu durum bir yandan biirokratik nitelikleri agir
basan personel yonetimini diger yandan da endiistri iliskileri uygulamalarin1 6nemli
Olgiide zayiflatmustir. Personel yonetimi ile endiistri iliskilerindeki zayiflamaya
karsihik biiyiik bir ivme ile gelisen IKY ise, isletmenin iscilerle dogrudan iliskisi
esasini benimsediginden, araya sendika gibi bir giiciin girmesini de en azindan teorik
olarak benimsememektedir. Nitekim bazi yazarlara gore, IKY modeli sendikasiz
sistemler i¢inde en hizli gelisen ve en ¢ok uygulanan sistemdir (Aydin, 2000: 1013).

Ekonomik cer¢evedeki degisme, organizasyon yapisin1 esneklesme yoniinde
zorlarken organizasyon kiiltiiriinde de yonetici — is¢i igbirligini kuvvetlendirmektedir.
Biitiin bu gelismeler ise sendikasiz bir sistemin gelismesine yol agmakta ve is¢i
igveren iligkilerini yeniden sekillendirmektedir (Senkal, 1999: 67).

Geleneksel anlamda sendikalarin isveren ile is¢i arasinda ara buluculuk
gorevinin, artitk insan kaynaklari departmanlarinin istlendigi goriilmektedir. Bu
baglamda sendikalarin bu gorevini artik insan kaynaklar1 departmanlari tistlenmistir.
Bu durum da sendikaya iiyeligi sendikalar agisindan negatif yonde etkilemektedir.

IKY, genis bir alanda istihdam iliskilerini temsil eder ve bu iliskilerin
gelismesine katkida bulunur. Bununla birlikte organizasyonel biitiinlesmenin
gerceklesmesinde “isci-yOnetici” iligkiler zincirinin anahtar1 konumundadir. Bunlara

ek olarak isletmeler degisen kosullar1 geregi, iiretim, kalite, kar, verimlilik, maliyet
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unsurlarini insan kaynaklari ile birlikte diisiinlip geleceklerini bu unsurlara dayali
sinerjik yapilarda inga etmektedirler. Bu yapilanis tarzi isletmeleri insan kaynaklar
ile dogrudan, birebir ilgili durumuna getirmistir. Yani bir sekilde (iscilerin dolaysiz
orglitlenmesi olan) sendikalarla iligkiye gitmeden, insanlar- calisanlarla temas

kurmaktadirlar (Engin, 1998, 138).

1.4 INSAN KAYNAGI PLANLAMASI VE TEMINININ SENDIKALARA
ETKISI

Diinya’nin 6nde gelen “kafa avcis1” (head hunter) sirketlerinde H. Neuman
International yoneticisi Thomas Acuff, 1999 yilinda yapilan “Kiiresel insan
Kaynaklar1 Yonetimi” konferansinda yapmis oldugu konusmasinda; giiniimiizde ve
gelecekte sirketlerin giderek “yonetici kitligr” sorunu ile karsilasacagini ve insan
kaynaklar1 yonetiminin basarili yoneticilerin elde tutulabilmesi i¢in daha ¢ok caba
harcamasi gerektigini ve gerekecegini sOylemistir

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

kaynaginin temini siirecinde gerekli yetileri kendi iizerinde barindiran kisinin girket
bilinyesine katilmasi i¢in daha fazla ¢aba harcanacaktir. Bu sebep ile ise alinacak
kisinin tiim beklentileri tatmin edilecektir. Tiim beklentilerin tatmin edilmesi
calisanin sendikaya olan ihtiyacini azaltacaktir.

Ozellikle sendikalarin giiglii oldu dénemler olan 1970°li yillarda ise alimlarda
sendikalarin aktif rol oynamaktaydilar. Ancak IK fonksiyonlarindaki gelisim ile
beraber; insan kaynaklar1 planlanmasinin akabinde, istihdam edilecek olan is
gorenlerin se¢im ve temini, insan kaynaklar1 departmanlari tarafindan yapilmaya
baslanmistir. Istihdam edilecek kisilerin belirlenmesinde sendikalarin pasifize
edilmesi, sendikaya {yeligin azalmasini, bir baska deyisle sendikasizlasmanin
etkenlerinden biri olarak goriilebilmektedir.

Isletmeler istihdam edecekleri iscileri ile giiniimiizde bireysel sdzlesmeler
yapmaktadirlar. Bu noktada kolektivizm yerine bireysellik kavrami 6n plana
cikmaktadir. Isletmeler ile isgorenler arasinda yapilan bireysel sozlesmeler

isgorenlerin  Orgilitlenme istegini azaltmaktadir. Bu sebeple insan kaynaklar
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fonksiyonlarindan olan insan kaynagi temini ve ise yerlestirme fonksiyonu
sendikalar1 etkilemektedir.

Bir baska bakis agisindan, isletmeler icin bazen is giiciinii kendi biinyesi
altinda barindirmak daha maliyetli olabilmektedir. Gerekli olan isgiicli planlamasi
yapilirken, iggiiciinii kendi biinyesi altinda barindirmak daha maliyetli ise, isletmeler
dis kaynaklardan faydalanma yoluna gidebilmektedir.

Sozlesmeyle disariya is verme uygulamasi, ¢ogu kiiciik, cok sayida gecici
firmanin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Bu fabrikalarda c¢alisan isciler,

igsverenlerin niteligi dolayisiyla gecici is¢i haline gelmektedir (http://www.petrol-

is.org.tr/dis_iliskiler/dsh/dsh_2.htm). Bir baska deyisle; genellikle isletmeler ana

faaliyetleri disinda kalan finans, insan kaynaklari, muhasebe, yasal ve idari iglemlerin
faaliyetlerini dis kaynaklara devrederek ana aktiviteleri iizerinde daha fazla
yogunlasabilmektedirler. Boylece biiyiik o6l¢iide zaman ve kaynak tasarrufu

saglamaktadirlar. Bununla beraber maliyetleri de asagiya ¢ekmis olmaktadirlar.

1.5 PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN SENDIKALARA ETKISi

Insan kaynaklari fonksiyonlarindan biri de; performans degerlendirmedir. Bu
fonksiyon sayesinde isgilerin galisma verimleri ve basarilart Ol¢iilebilmektedir.
Buradan ¢ikacak sonug¢ ile isgilere verilecek olan 06diil-ceza ve iicretler
belirlenebilmektedir. Isletme icerisindeki iscilerden hangisinin daha verimli bir
sekilde c¢alistigl, hangisinin isletmeye daha fazla katki sagladig olgiilebilmektedir.
Hakkaniyet cergevesinde uygulandiginda her ne kadar esitlikci bir sistem olmayacak
olsa bile, adaletli bir sistem oldugu ifade edilebilir.

Sendikalar iscilerin hak ve kazancglarinda belirleyici olanin kidem olmasi
gerektigini ifade etmektedirler. Ciinkii kidem sisteminin is¢ilere aciklamak ¢ok daha
kolaydir. Buna ragmen performans degerleme yontemi karmasik ve aciklamasi zor
bir yontemdir. Bu yilizden bu sistemin sendikalar tarafindan benimsenmesi ve
tiyelerine agiklanmasi ¢ok zordur. Genel olarak baktigimizda sendikalarin aslinda
basaril1 ve basarisiz is¢i farkinin adil bir sekilde belirlenmesi fikriyle ¢elismediklerini
ifade edilebilir. Fakat burada 6nemli olan nokta performans degerlemenin yeteri

kadar anlasilamamis olmasidir (Okur, 2002: 73).
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Sendikalarin bu fonksiyona temkinli yaklagsmasinin sebeplerinden birisi de
performans degerleme sisteminin isgdrenlerin isten atilmalarima neden oldugunu
diistinmeleridir. Ancak giliniimiizde insan kaynaklar1 departmanlarinin etkin ¢alistig
isletmelerde performans degerleme islevi yerine getirilmektedir.

Bu fonksiyon iicretlendirme fonksiyonu ile dogrudan alakalidir. Performans
degerleme sonucunda {icretlendirme performans degerlendirme raporlarindan
hareketle yapilacagi i¢in bu insan kaynaklar1 fonksiyonunu da sendikalari

etkilemektedir.

1.6 UCRETLENDIRME POLITIKALARININ SENDIKALARA ETKISI

Bircok {iilkede iicretlerle alakali olarak sendikalar, toplu is goriismelerinde
biiyiik bir rol oynamaktadirlar (Cazes, 2002: 10). Ancak sendikalara iiye olanlarin tek
beklentisi iicretler degildir. Sendikalar yalmzca iicret sendikacilig1 yaparken IKY ise
calisana licret yaninda diger kazanimlar ve haklar saglamak i¢in ¢aligmaktadir. Bu
siire¢, calisanlarin sendikalara olan giivenlerinin azaltmakta ve bu da sendikalagsma
oranlarina yansimaktadir (Kab, 1998: 81).

Ucret sendikacilig1 yerine isletmenin basarisina dnem veren, rekabet giicii ve
istihdam olanaklarini da gdz &niinde bulunduran goriis Snem kazanmaktadir. Iscilerin
kisisel gelisimine saglayan kariyer planlamasi insan kaynaklarmin gelistirilmesinde

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

1980’lerin baglarinda ©ne ¢ikan bireysel performansa dayali {icret,
giiniimiizde ¢ok sayida tilkede uygulanmaktadir. Bu sisteminin, bir¢ok iilkede kamu
kesiminde de hizla yayginlastig1 anlasilmaktadir

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

Bireysel performansa dayali iicret uygulamalariyla isverenler, is
sozlesmelerini bireysellestirerek is¢i sendikalarin devreden g¢ikarma veya etkilerini
azaltma yolunu bulmaktadirlar. Bu agidan bireysel performansa dayal iicret, isci-
igveren iliskilerini kolektif boyuttan uzaklastirarak bireysel iliskilere yoneltmektedir

(http://www.econturk.org/Turkiyeekonomisi/cmisl.pdf).
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Bireysel performansa dayali iicretlendirme sistemi sebebi ile herhangi bir
isletmede c¢alisan tiim isciler farkli sekilde ticret alabilmektedirler. Bu sebep ile “biz”
fikri yara alabilmektedir.

Insan kaynaklar1 departmanlar;; miimkiin oldugunca iicret, ¢alisma
kosullarina yonelik olarak bireysel pazarliklarda isgorenlerin istediklerini tatmin
ederek, isgorenlerin sendikalagma ihtiyacin1 ortadan kaldirmaya calismaktadir

(Uckan ve Kagnicioglu, 2004: 284).

1.7 EGITIM VE GELISTIRMENIN SENDIKALARA ETKISI

Isletmeler rekabet avantaji yaratabilmek admna egitimli, kalifiye iscilerle
calismak durumundadir. Insan kaynaklari departmanlart da rekabet avantaji
yaratabilmek igin iscilerin egitilmesini saglamalidir. IKY departmanlari iscilerin
egitim ihtiyaclarini belirler ve bu ihtiyaclar dahilinde iscileri i¢in egitim programlari
diizenlemektedir. Aslinda iscilerin egitim isletmeler ag¢isinda hem maliyetli hem de
uzun zaman almaktadirlar. Ancak iyi bir sekilde planlanmis egitim faaliyeti iscilerin
gelismesine katki saglayacaktir.

Sirketlerin egitim ve gelistirme fonksiyonuna sendikalarin bakis agis1 ise
olumlu olmaktadir. Sendikalar ve isletmeler bu konuda ayni sekilde diisiinmekte ve
caliganlarin  kendilerini mesleki anlamda gelistirmeleri  gerektigini  kabul
etmektedirler. Nitelikli isciler her zaman {icretler ve ¢alisma kosullart agisindan ¢ok
daha avantajlidir. Bu anlamda sendikalar isletmelerin egitim uygulamalarina destek
vermektedirler. Sendikalarin egitime 6nem vermelerinin diger bir nedeni ise; is¢ilerin
islerini kaybettiklerinde aldiklar1 mesleki egitim sayesinde baska bir is bulmada ¢ok
daha basarili olmalaridir. Egitimli iscilerin igsiz kalma stireleri cok daha kisadir.
Fakat bunun aksine mesleki egitimi olmayan ya da simirli olan ¢alisanlarin ise issiz
kalma siireleri ¢ok daha uzun olmaktadir (Sert, 2007: 64).

Bir diger perspektiften incelendiginde ise egitim faaliyetlerinin sayesinde
kendini gelistiren is¢i daha fazla bireysellesecektir. Kendisinin vazgecilmez
oldugunu distindigiinde de kendi talep ve isteklerini sendikalardan daha etkin bir

sekilde isletme yonetimine ulagtiracagimi diisiindiigiinden isletme ydnetimi ile
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dogrudan bireysel pazarligi tercih edecektir. Bu baglamda bu gibi durumlardan

sendikalar olumsuz da etkilenebilecektir.

1.81S GUVENLIGI VE ISCI SAGLIGI FONKSIYONU SENDIKA
ILISKIiSI

Isci saghgr ve is giivenliginin en ¢ok kabul géren tanimma gore; “Is
giivenligi, isyerlerindeki ¢alisma kosullarinin saglik ve gilivenlik i¢inde olmasim
temin eden ve sonucunda is kazalari1 ile meslek hastaliklarini azaltan bir bilimdir

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

tanimi.html)

Iscilerin sendikaya iiye olmalarinin en énemli nedenlerinden biri isci saglig
ve is giivenligidir. insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan isci sagligi konusunda insan
kaynaklar1 departmanlari isgilerin yaninda bulunmaktadir. Is¢i saghg ile alakali
durumlarda insan kaynaklari departmanlari isgiye verilen hizmetle tatmin etmek
durumundadir. Diger ©6nemli husus ise; is giivenligidir. Insan kaynaklari
departmanlar1 iscilerin bu maddede de yanindadir. Her ne kadar isletmeler is¢i
saglig1 ve is¢i giivenligi konusunda yasal yaptirimlar sebebi ile is¢inin yaninda olma
ihtimali olsa da, bu konulara hassasiyet gostermesi durumunda is¢ilerin sendikalara
tiyeliklerini negatif yonde etkileyebilmektedir.

Iscilerin sendikalara iiye olmasin en ©nemli sebeplerinden biri olarak
gosterilen 1s gilivenligi ve is¢i sagligi maddelerinin gerekli sekilde isgoren goziinde
tatmin edilmis olmasi, ¢calisanlarin sendikalara tiyeliklerini etkileyecektir.

Dar bir perspektiften konuya bakildiginda, is¢i saghgi ve is giivenligi
fonksiyonu etkili bir sekilde uygulanmasi sendikalarin olumlu karsilayabilecegi bir
durumdur. Ancak daha genis perspektiften fonksiyon incelendiginde ise; is giivenligi
ve is¢i sagligl faaliyetlerinin etkin uygulanmasi isgorenin isletmeye baglanmasina
sebep olacaktir. Is¢inin isletmeye bagliligi da sendikalara olan baghiligmi olumsuz

yonde etkileyecektir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARINDAKI GELISMENIN
SENDIKASIZLASMA UZERINE ETKISI ILE ILGILI BIR UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu ¢alisma genel olarak insan kaynaklari fonksiyonlarindaki gelismelerin

sendikasizlagma tizerindeki etkileri lizerinde durmaktadir.

2. ARASTIRMANIN ONEMi

Insan Kaynaklar1 Y&netimi ile sendikalar arasindaki iliski ile ilgili olarak
akademik caligmalar yapilmistir ancak bu c¢alismalar genellikle sendika
perspektifinden degerlendirilerek hazirlanmistir. insan kaynaklar1 perspektifinden
degerlendirilerek yapilan ¢aligsma sayis1 goreceli olarak azdir. Calismamizin literatiire
katki saglayacagina inanilmaktadir.

Bu calismayla Insan kaynaklari fonksiyonlarindaki gelismelerin sendikalar
lizerine olumlu ya da olumsuz etkilerinin, 6grenilmesi ile arastirmacilara ve
uygulayicilara 6nemli bilgilerin saglanmasi miimkiin olacaktir.

Sonug olarak insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelismelerin sendikalara

etkisi bilgi birikimine katki saglayacagina inanilmaktadir.

3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu amagla Trabzon Arsin Organize sanayi bolgesinde ¢alisanlar ile sendikaya
liye olan calisanlardan insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelismelerin sendikalar1
ne sekilde etkiledigini belirlemeye iliskin veri toplanmustir.

Calismanin  Trabzon Organize Sanayi Bolgesi'nde ve Trabzon’daki
sendikalar lizerinde yapilmasinin ilk nedeni Trabzon’un Karadeniz Bdlgesi’nin en
onemli ve gelismis illerinden biri olmasi ve 6zellikle Dogu Karadeniz Bolgesi’nin

ticaret ve sanayi merkezi olmasidir.
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Trabzon Organize Sanayi Bolgesi’nde (TOSB) basim sanayi, cam sanayi, deri
sanayi, elektriksiz makine, elektronik sanayi, gida sanayi, karayolu tasit, kimya
sanayi, madeni esya, makine sanayi, metal sanayi, orman iiriinleri sanayi, petrol
iiriinleri, pismis kil ve ¢imento sanayi, plastik sanayi ve tekstil sanayi gibi sektorlere
mensup isletmeler bulunmaktadir. Cok genis sektorler spektrumu olan TOSB’un
tercih edilmesinin bir baska nedenidir. Ozetle TAOSB bélgenin en énemli organize

sanayi bolgelerinden birisidir.

4. ARASTIRMANIN SORULARI VE HIPOTEZLERI

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelismelerin sendikasizlasma iizerinde
bir etkisi var midir? Baslica degiskenler isletmedeki pozisyon, cinsiyet, sendika tiyesi
olup olmadig1 ve kag yildir sendika {iyesi oldugudur. Bu baglamda asagidaki sorular

hazirlanmis ve buna bagli olarak hipotezler gelistirilmistir.

4.1 ARASTIRMANIN SORULARI

4.1.1 Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan isgdren secimi ve temini
fonksiyonunundaki gelismelerin sendikasizlagsma tizerinde bir etkisi var
midir?

4.1.2 Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan ~ performans degerleme
fonksiyonunundaki gelismelerin sendikasizlagsma iizerinde bir etkisi var
midir?

4.1.3 Insan kaynaklari fonksiyonlarindan iicretlendirme fonksiyonunundaki
gelismelerin sendikasizlagma tizerinde bir etkisi var midir?

4.1.4 Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan kariyer planlama fonksiyonunundaki
gelismelerin sendikasizlagma iizerinde bir etkisi var midir?

4,15 Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan is¢i sagh@ ve is¢i giivenligi
fonksiyonunundaki gelismelerin sendikasizlagsma iizerinde bir etkisi var
midir?

4.1.6 Insan kaynaklari fonksiyonlarindan egitim fonksiyonunundaki gelismelerin

sendikasizlagma tizerinde bir etkisi var midir?
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4.1.7 Insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan endiistri iliskileri fonksiyonunundaki
gelismelerin sendikasizlagma tizerinde bir etkisi var midir?

Aragtirma sorularina verilecek yanitlarin biiylik 6lgiide insan kaynaklari

fonksiyonlarinin sendikalar iizerindeki etkisini ortaya koymada yararli olacagi

distiniilmektedir.

4.2 ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Arastirma da 7 adet insan kaynaklar1 fonksiyonu iizerinde durulmustur. Bu
sebeple 7 adet insan kaynagi fonksiyonunun sendikasizlagsma tizerinde anlamli pozitif
bir iligki olup olmadig1 arastirilmistir. Yukarda ortaya konan arastirmanin amacindan
ve burada ifade edilen arastirma sorularindan yola ¢ikarak uygulama boliimiinde test

edilmek iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: IKY fonksiyonlarindan se¢me ve yerlestirme fonksiyonlarindaki gelismelerle
sendikasizlagma arasinda anlamli pozitif bir iliski vardir.

H2: IKY fonksiyonlarindan egitim fonksiyonundaki gelismelerle sendikasizlasma
arasinda anlaml pozitif bir iliski vardir.

H3: IKY fonksiyonlarindan kariyer planlama fonksiyonundaki gelismelerle
sendikasizlagma arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

H4: IKY fonksiyonlarindan is giivenligi ve is¢i sagligi fonksiyonlarmdaki
gelismelerle sendikasizlagsma arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.

H5: IKY fonksiyonlarindan iicretlendirme fonksiyonundaki gelismelerle
sendikasizlagma arasinda anlaml pozitif bir iliski vardir.

H6: IKY fonksiyonlarindan performans degerleme fonksiyonundaki gelismelerle
sendikasizlagma arasinda anlaml pozitif bir iliski vardir.

H7: IKY fonksiyonlarindan endiistri iliskileri fonksiyonundaki gelismeler ile

sendikasizlagma arasinda anlamli pozitif bir iligki vardir.
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5. ARASTIRMANIN METODOLOJISi

Aragtirmanin verileri arastirmaci tarafindan gelistirilen ve gecgerligi igin
uzman goriisiine bagvurulan anketle elde edilmistir. Elde edilen veriler ile insan
kaynaklar1 fonksiyonlarindaki gelismelerin sendikasizlasma ile iliskisi aragtirilmistir.

Calismadaki bagimli degisken “sendikasizlasma” bagimsiz degiskenler ise
IKY fonksiyonlarinin her biridir. Oncelikle bu degiskenler arasindaki iliskiler
korelasyon analiziyle ortaya konmus daha sonrada ¢oklu regrasyon analiziyle IKY
fonksiyonlarindaki gelismelerin bir bagimli degisken olan sendikasizlasmaya etkisi

arastirilmistir.

Bu boliimde aragtirmanin calisma grubunun seciminin nasil yapildigi
aciklanmistir. Daha sonra veri toplama aracinin gelistirilmesi, veri toplama aracinin
yapis1 ve igerisinde yer alan sorularin niceligi ve niteliginin yaninda veri toplam

stireci ile ilgili aciklamalara yer verilmistir.

5.1 EVREN VE CALISMA GRUBU SECIMI

Bu aragtirmanin evrenini Trabzon Arsin Organize Sanayi Bolgesi’ndeki
isletmelerin ¢alisanlar1 ile Trabzon’daki sendikalara iiye olan isgorenler
olusturmaktadir. Arsin Organize Sanayi Bolgesi verilerine gore bahsi gegen bolgede

76 isletme mevcuttur ( http://www.tosbol.org.tr ). Mevsimlik ¢alisanlarin fazlaligi

sebebi ile calisan iggoren sayisi degiskendir.

Arastirmanin  ¢alisma grubu icin Trabzon Arsin Organize Sanayi
Bolgesi’nden 80 calisan ile Trabzon’daki sendikalara iiye 50 calisan amagh
ornekleme yoluyla secilmistir. Trabzon Arsin Organize Sanayi Bolgesi Calisanlarina
verilen 80 anketin 54’{inlin geri doniisiimii olmus,( %67) sendikalarda uygulanan
anketlerin ise 38’inin geri doniisiimii saglanabilmistir %76). Calisma grubunun

ozelliklerine iliskin bilgiler Tablo 5’te verilmistir
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Tablo 5: Calisma Grubunun Demografik Ozellikleri

KONTROL DEGiSKENLERIi KONTROL DEGiSKENLERIi
Say1 % Say1 | %
Isci 72 78,2
1$1em_.edeki Alt Kademe Yon. | 11 11,9 Sendika Evet 38 | 413
Pozisyon Qrta Diizey Yon 7 7,6 Uyesi Hayr 54 | 58,7
Ust Diizey Yon 2 2,1
1-5 5 |52
Erkek 76 82,6 Kac 6-10 29 |315
Cinsiyet Yildir
Kadin 16 17,4 Sendika 11-15 46 | 50,0
Uyesi
16 ve izeri 12 | 13,3

Ankete cevap verenlerin % 78,2°1 is¢i, % 11,9’u alt kademe yoneticisi, %
7,6’s1 orta kademe yoOneticisi ve %2.1 de iist kademe yoneticisidir. Ankete
katilanlarin % 82,6’s1 erkek, % 17,4’i de kadindir. Calismanin agirlikli olarak
Trabzon Organize Sanayi bolgesinde yapilmis olmasi sebebi ile bayan calisan
oraninin diisiilk olmasi olagandir. Anket katilimcilarinin % 41,3’1 bir sendikaya iiye
iken, % 58,7’si bir sendikaya {liye degildir. Sendikaya liye olanlardan ise; 1-5 yil
aras1 liyeligi bulunan kisilerin oram1 %35,2 iken, 6-10 yil aras1 iiyeligi bulunanlarin
oran1 % 31,5, 11-15 yil arasi iiyeligi bulunanlarin orani ise %50°dir. 16 yil ve
tizerinde lyeligi bulunanlarin orani ise % 13,3’tiir. 1980 askeri darbesinin akabinde
sendikal faaliyetlerin askiya alinmasi sebebi ile 16 yil ve lizerinde sendikaya iiye
olanlarin nispeten daha diisiik olmasi algilanabilmektedir. 11-15 yi1l arasinda oran %
50 iken siire azaldikca, 6zellikle 1-5 yil aras1 sendika tiyeligi oraninin %S5 civarina

diismesi ise anlamlidir.
5.2 VERI TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplama araci olarak arastirmac tarafindan gelistirilen “IK'Y
Fonksiyonlarinin Sendikasizlagsmaya Etkisi “ adli anket kullanilmistir (Ek: 1). Anket
kisisel bilgilerin almdig1 béliim, IKY fonksiyonlar1 boliimii ve sendikasizlasma
boliimii olmak tizere ii¢ ana bolimden ve 40 maddeden olusmaktadir. Anketin
kapsam ve goriiniis gegerligi icin uzmanlardan goriis alinmistir. Uzmanlarin goriisleri
dogrultusunda diizenlenen maddelerle nihai anket formu hazirlanmistir. Anketin

Alfa giivenirligi 0.79 olarak bulunmustur. Anket maddeleri; “kesinlikle
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katilmiyorum”™= 1 puan, “katilmiyorum” = 2 puan, “karasizim”=3 puan,

“katiltyorum= 4 puan ve kesinlikle katiliyorum= 5 puan seklinde puanlanmaistir.

Anket maddelerinden; 1-5. maddeler isgoren temini ve se¢imi ile sendikalar
arasindaki iliskiyi, 6-10. maddeler performans degerleme ile sendikalar arasindaki
iliskiyi, 11-15. maddeler iicretlendirme ile sendikalar arasindaki iliskiyi, 16-19.
maddeler kariyer planlama ile sendikalar arasindaki iligkiyi, 20-23. maddeler isci
sagligi ve is giivenligi ile sendikalar arasindaki iligskiyi, 24-27. maddeler egitim
faaliyetleri ve sendikalar arasindaki iliskiyi, 28-31. ise endistri iligkileri ve
sendikalar arasindaki iliski ile alakalidir. 32-40. maddeler ise sendikasizlasmaya

yonelik ifadelerdir.
5.3 VERILERIN TOPLANMASI

Aragtirmanin verileri; aragtirmaci tarafindan Trabzon Arsin Organize sanayi
bolgesindeki isletmelerde ¢alisanlara ve Trabzon’daki 3 sendikaya bagl calisanlara

anket seklinde uygulanarak toplanmistir.
5.4 VERILERIN ANALIZI

Arastirmanin verilerinin analizinde betimsel ve iligkisel istatistiklere yer
verilmistir. Betimsel istatistik olarak orneklem oOzelliklerinin frekans ve yiizde
degerlerine yer verilmistir.  Iky Fonksiyonlarinin sendikasizlasmaya etkisinin
arastirtlmasinda; iliskisel istatistiklerden Regresyon Analizi yapilmistir. Ayrica Tek

Faktorlii Varyans Analizi ( ANOVA) ve t Testi de kullanilmistir.
5.5 ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmada verilerin elde edilmesinde anket formu kullanilmistir. Bir anket
calismasinda her zaman karsilasilabilecek kapsam, 6rneklem, 6l¢iim ve cevaplama
hatalar1 bu calismada da olabilir. Ayrica bu ¢alisma, caligmanin yapildigr andaki

durumu ortaya koymaktadir. 2009 yil1 ve Trabzon ili ile sinirhdir.

Insan kaynaklari fonksiyonlar1 literatiirde farkli sekillerde adlandirilmaktadir.
Bazi eserlerde 15°e yakin insan kaynaklar1 fonksiyonu oldugu ifade edilirken, bazi

eserlerde ise 7 tane insan kaynagi fonksiyonuna deginilmistir. Bu arastirmada segme
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ve yerlestirme fonksiyonu, performans degerleme fonksiyonu, iicretlendirme
fonksiyonu, kariyer planlama fonksiyonu, is¢i sagligi ve is giivenligi fonksiyonu,
egitim fonksiyonu ve endiistri iligkileri fonksiyonu olmak iizere 7 insan kaynaklari

fonksiyonu tizerinde ¢alisilmistir.
6. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmanin bu béliimiinde Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarindan her biri ile
ilgili tanimlayici istatistiklere ve arastirmanin sorulari ve hipotezlerine gore

diizenlenmis bulgulara yer verilmistir.

6.1 INSAN KAYNAKLARI FONKSIYONLARI ILE ILGILI
TANIMLAYICI ISTATISTIKLER

Arastirmaya konu olan insan kaynaklari fonksiyonlarinin her birinin
ortalama, standart sapma ve verilerin cevaplarin yiizdelik dagilimlari asagida tablolar

halinde verilmistir.

Tablo 6.1: Secme ve Yerlestirme Fonksiyonu ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Maddeler 1 2 3 4 >

X Ss % % % % %

1. Sendikalarin giiglii oldugu donemlerde ise

alimlarda sendikalar aktif rol oynamistir. 3631119 | 76 | 152} 43 | 522 | 207

2. Ise alimlar Insan Kaynaklar1 departmani

tarafindan yapilmaktadir. 367 | 1,23 7.6 1130 1120 1 39,1 | 283

3. Ise alimlar sonrasinda is goren ile isveren

arasinda bireysel s6zlesmeler yapilmaktadir. 392 11,10 1 54 | 54 | 1521 391 | 348

4. Bireysel sozlesmeler is gorenlerin orgiitlenme

istegini azaltmaktadir. 4,33 1100 | 54 11 33 | 348554

5. Bireysel sozlesmeler is gorenlerin isletmeye

bagliliklarini artirmaktadir. 416 1091 1 11 6,5 8,7 | 424413

Secme ve Yerlestirme Foksiyonu 3,94

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum

4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

Tablo 6.1°de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan se¢cme ve
yerlestirme fonksiyonu degerlendirildiginde, “bireysel sozlesmeler isgorenin
orgiitlenme istegini azaltmaktadir” ortalamasmin en yiiksek oldugu goriilmektedir

(4,33). Buna karsilik, “bireysel sozlesmeler isgorenlerin isletmeye bagliliklarini
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artirmaktadir” seklinde ankete cevap verenlerin oran1 % 7,6’da kalmistir. Se¢me ve

yerlestirme fonksiyonunun diizeyinin “yiiksek” oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Tablo 6.2: Perfomans Degerlendirme Fonksiyonu Ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Maddeler

6. Performans degerleme uygulamalar1
is¢ilerin motivasyonunu artirmaktadir.
7. Performans degerleme uygulamalar1
isletmede verimin artmasinin sebeplerinden 360 (125| 76 | 16,3 | 10,9 | 38,0 | 27,2
birisidir.

8. Hakkaniyetli performans degerleme
uygulamalarinin sonucunda iggérenin 388 (119 | 43 | 141 | 8,7 | 348 38,0
isletmeye bagllig artmaktadir.

9. Insan Kaynaklar1 Y dnetimi’nin
performansa dayali degerlemeleri sendikalar | 3,91 | 1,17 | 7,6 4.3 14,1 | 37,0 | 37,0
tarafindan olumlu kargilanmamaktadir.

10. Insan Kaynaklar1 fonksiyonlarindan
performans degerleme uygulamalari sendikal | 4,02 | 1,08 | 6,5 4.3 54 | 478 | 35,9
iiyeligi olumsuz olarak etkilemektedir.
Performans Degerlendirme Foksiyonu 3.81

X Ss % % % % %
3,63 137 (109 | 14,1 | 109 | 29,3 | 348

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katilryorum

4,21-5,00 Cok Ytiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

Tablo 6.2°de ise, performans degerleme fonksiyonuna yonelik tanimlayici
istatistikler yer almakta olup, boyuta iliskin degiskenlerin ortalamalari, standart
sapmalar1  ve  yiizdelik dagilimlari  gosterilmistir.  “Insan  Kaynaklar
fonksiyonlarindan performans degerleme uygulamalar1 sendikal {iyeligi olumsuz
olarak etkilemektedir’ diyenlerin ortalamasinin 4,02 ile en yiiksek oldugu
goriilmektedir. Anketi cevaplandiranlarin % 72,8’i “hakkaniyetli performans
degerleme uygulamalarinin sonucunda isgdrenin isletmeye bagliligi artmaktadir”
goriisiinde birlesmislerdir. Performans degerleme fonksiyon diizeyi 3,81 ile yliksek

oldugunu ifade etmek miimkiindjir.

Tablo 6.3’de iicretlendirme fonksiyonuna yonelik tanimlayici istatistikler yer

almaktadir.
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Tablo 6.3: Ucretlendirme Fonksiyonu Ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5
X SS % % % % %

Maddeler

11. Giiniimiizde uygulanmaya baslanan
performansa dayali iicretleme sistemi 429 |97 |43 |33 |11 |413 (50,0
bireyselligi arttirmaktadir.

12. Bireysel performansa dayali
ticretlendirme, is¢ileri motive ederek verimin | 3,81 | 1,13 | 4,3 98 | 19,6 | 32,6 | 33,7
artmasina yardim etmektedir.
13. Bireysel performansa dayali
iicretlendirme sisteminde, “biz” fikri yerine 4,25 | |73 1,1 2,2 43 | 554 | 37,0
“ben” fikri mevcuttur.

14. Bireysel performansa dayali iicretleme
sistemi orgiitlenmenin 6niindeki 6nemli 446 | |71 1,1 9,8 0 30,4 | 58,7
engellerden biridir.

15. Bireysel performansa dayali

iicretlendirme sistemi sendikalara tiyeligi 4,44 | 81 1,1 2,2 76 | 293|598
olumsuz yonde etkilemektedir.
Ucretlendirme Fonksiyonu 4,25

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katilryorum

4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

Tablo 6.3’te goriildiigii gibi, “bireysel performansa dayali iicretlendirme
sistemi Orgilitlenmenin 6nilindeki en 6nemli engellerden biridir” fikrine katilanlar 4,46
ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Ucretlendirme fonksiyonu ortalamasi ise 4,25 tir.
Bu baglamda bu ortalamanin ¢ok yiiksek oldugunu ifade edebiliriz. Ankete
katilanlarin % 89,1 ‘i bireysel performansa dayali iicretlendirme sistemi sendikalara
iyeligi olumsuz yonde etkiledigini diistinmektedir.

Tablo 6.4: Kariyer Planlama Fonksiyonu ile Ilgili Tanmimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5

Maddeler X Ss % % % % %

16. Kariyer planlamasi fonksiyonunun
uygulanmasi is¢ilerin motivasyonunu ve 3,656 | 1,15 | 22, 18,5 | 20,7 | 29,3 | 29,3
verimini artirmaktadir.

17. Kariyer planlamasi is goreni 369 | 88 22 |a7 196 | 565 | 130
giiclendirmektedir. ' ' , ) ) ) ,

18. Kariyer planlamasi is gorenin isletmeye

bagliligin1 arttirmaktadir. 401 | .84 000 65 | 152 | 489 | 293

19. Kariyer planlamasi uygulamalari

sendikal iiyeligi olumsuz yonde 4,26 | ,73 0,00 | 3,3 7,6 48,9 | 40,2
etkilemistir.
Kariyer Planlama Fonksiyonu 3,65

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum

4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik
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Tablo 6.4’te kariyer planlama fonksiyonuna iliskin tanimlayici istatistikler
verilmistir. Kariyer planlama fonksiyonunun diizeyi 3,65 gibi yiiksek bir orandir.
“Kariyer planlamasi uygulamalar1 sendikal iiyeligi olumsuz yonde etkilemektedir”
sekliden fikir belirtenler 4,26 ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Ayrica
kariyer planlamas1 isgorenin isletmeye baghiligimi  artirmaktadir  fikrine

katilmayanlarin orani sadece % 6,5 te kalmistir.

Tablo 6.5: Is Giivenligi ve Isci Sagligi Fonksiyonu Ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Maddeler

20. Is giivenligi konusunda Insan

Kaynaklar1 Departmanlar1 isgéren 3,61 | 1,25 | 8,7 14,1 | 9,8 41,3 | 26,1
tarafindadir.

21. isci sagh@ konusunda Insan

Kaynaklar1 Departmanlar1 isgéren 3,72 | 1,30 | 9,8 7,6 19,6 | 26,1 | 37,0
tarafindadir.

22. Isci saghp ve is giivenligi
konusuna 6zenle yaklagan insan
kaynaklar1 departmanlari, isgérenin 411 {103 | 54 | 3,3 54 | 45,7 | 40,2
isletmeye baglliginin artmasini
saglamaktadirlar.

23. Is¢i giivenligi ve isci saghg
uygulamalart iscilerin sendikaya {iye
olma isteklerini olumsuz olarak
etkilemektedir.

Isci Saghg ve Giivenligi 3,87

403 |1119 |43 |98 | 130|239 | 489

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiltyorum

4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

Tablo 6.5’te is sagligr ve is¢i giivenligine iliskin tanimlayici istatistikler
verilmistir. Isci saglig1 ve is giivenligi diizeyi 3.87 gibi yiiksek bir diizeydir. Isci
saghig ve is giivenligi konusuna Ozenle yaklasan insan kaynaklar1 departmanlari,
isgorenin igletmeye bagliligmin artmasimi saglamaktadirlar seklinde fikir beyan
edenlerin ortalamasi 4.11 ortalama ile en yiiksek ortalamaya sahiptir. Isci saglig
konusunda insan kaynaklar1 departmanlar1 isgéren tarafindadir  fikrine

katilmayanlarin oran1 % 17,3 tiir.
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Tablo 6.6: Egitim Fonksiyonu Ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5

Maddeler X SS % % % % %

24. Egitim faaliyetleri ig¢ileri
siiglendirmektedir. 4,18 | ,90 2,3 4,3 6,5 46,7 | 40,2

25. Egitim faaliyetleri iscileri

bireysellestirmektedir. 354 | 132 |2120 |98 18,5 | 315 | 283

26. Giiglendirilerek karar alma
mekanizmasi igerisine giren isgéren
sendikaya iiye olmay1
diisinmemektedir

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

27. Giiglendirilmis iggérenin bireysel

olarak pazarlik giicii artmaktadir. 386 | 114 )43 10911301370 | 348

Egitim Fonksiyonu 3,82

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum

4,21-5,00 Cok Ytiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

Tablo 6.6°da egitim fonksiyonuna iligskin tanimlayici istatistikler verilmistir.
Egitim fonksiyonunun diizeyi 3,82 dir. Bu rakam yiiksek bir diizeyi ifade etmektedir.
Ankete katilanlarm % 71,8’1 giiclendirilmis iggorenin bireysel pazarlik giicii
artmaktadir  fikrine  katilmaktadir.  Ayrica  egitim  faaliyetleri  iscileri
giiclendirmektedir, seklinde fikir beyan edenlerin ortalamasi 4,18 ortalama ile en

yiiksek ortalamaya sahiptir.

Tablo 6.7: Endiistri Iliskileri Fonksiyonu Ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5
Maddeler X Ss % % % % %
28. Kendisini iyi yetistirmis kisiler
kendi haklarini1 sendikalardan daha 3,5326 141 | 120 | 174 |98 27,2 | 33,7
iyi koruyabilmektedir.

29. Temsil mekanizmalari yerine
is¢ilerle dogrudan iletisime gegme 4,0761 .94 2,2 3,3 17,4 | 39,1 38,0
egilimi artmaktadir.

30. IK departmanlari isveren ile
iggdren arasindaki arabulucudur.
31. IK departmanlan isletmede 1 3 7609 | 194 |65 | 120 | 163 | 293 | 35,9
sendikalarin roliinii listlenmektedir.

En. iliskileri 3,75
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum

3,7609 | 1,13 6,5 76 | 163 | 424 | 27,2

4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

Tablo 6.7’de enddistri iliskileri ile alakali olarak tanimlayici istatistiklere yer

verilmistir. Endiistri iliskileri fonksiyonunun diizeyi 3,75’dir. Bu rakam yiiksek bir
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diizeyi ifade etmektedir. “Temsil mekanizmalar1 yerine iscilerle dogrudan iletisime
gecme egilimi artmaktadir” climlesinin ortalamast 4,07 ile en yiiksek ortalamaya
sahiptir. Ankete katilimcilarin % 65,2’s, IK departmanlari isletmede sendikalarin

roliinu ustlenmektedir fikrine katilmaktadirlar.

Tablo 6.8: Sendikasizlasma ile Ilgili Tanmimlayici Istatistikler

1 2 3 4 5

Maddeler X o % % % % %
32. Personel Yonetimi ¢calisma
iligkilerinde muhalif bir tavir
sergilerken, Insan Kaynaklari 304|121 | 12,0 | 25,0 19,6 | 33,7 9,8
Yonetimi daha igbirlikgi bir yapiya
sahiptir.
33. Sendikalar toplu pazarlikta
stire¢lerinden gii¢lenerek 1,82 11,12 | 53,3 | 27,2 6,5 9,8 3,3
¢ikmaktadirlar.

34. 1980 sonrasinda sendikalara iiye
sayisinda artiglar gézlemlenmistir.
35. IK’daki gelisim sendikalarin giic
kaybetmesinin sebeplerinden biridir.
36.Motivasyon araglari sayesinde
isletmeye baglilig: artan isgorenin
sendikaya bakis agis1
degismemektedir.

37. Bireysellesmenin ortaya ¢ikmast
ile birlikte ¢aliganlar toplu hareket
etmekten vazge¢cmektedirler. Bu da 1,72 1102 | 22 8,7 3,3 31,5 | 54,3
sendikalasma oraninin diigmesinin
diger bir nedenidir.

38. IKY ile isgdren arasinda etkili
iletisimin saglanmasi isgilerin
sendikalara liyeligi lizerinde pozitif
etkisi vardir.

39. insan kaynaklar1
fonksiyonlarindaki gelismeler
sendikalar iizerinde pozitif etkisi
vardir.

40. Insan Kaynaklar1 yonetimi
fonksiyonlarindan biri olan ise alma
ve yerlestirme fonksiyonu ¢ogunlukla
bireysel sozlesmelere dayali oldugu
i¢in sendikalar1 pozitif yonden
etkilemektedir

197 | 1,20 | 47,8 | 27,2 8,7 120 | 43

207|119 | 43 12,0 | 13,0 | 28,3 | 424

221|106 | 283 | 38,0 | 20,7 9,8 3,3

201|126 | 46,7 | 29,3 7,6 8,7 7,6

197 | 1,24 | 489 | 26,1 | 10,9 6,5 7,6

1,80 | 1,16 | 543 | 293 | 43 54 6,5

2.06

Sendikasizlagsma
1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiltyorum

4,21-5,00 Cok Yiiksek; 3,41-4,20 Yiiksek; 2,61-3,40 Orta; 1,81-2,60 Diisiik; 1,00-1,80 Cok Diisiik

69



Tablo 6.8’de sendikasizlagma ile alakali tanimlayict iliskilere yer verilmistir.
Sendikasizlasma diizeyi 2,06°dir. Bu rakam diisiik bir diizeyi belirtmektedir. Personel
Yonetimi ¢alisma iliskilerinde muhalif bir tavir sergilerken, Insan Kaynaklari
Yonetimi daha isbirlik¢i bir yapiya sahiptir ciimlesi 3,04 ortalama ile en yiiksek
ortalamaya sahiptir. Ankete katilanlarm % 70,7’si IK’daki gelisim sendikalarin giic

kaybetmesinin sebeplerinden birisidir fikrine katilmislardir.

6.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMiI ILE SENDIKASIZLASMA
ARASINDAKI ILISKi ANALIZI

IKY fonksiyonlar1 ile sendikasizlasma arasindaki iliskiyi arastirmadan once
calisanlarin IKY fonksiyonlarna iliskin goriislerinin birbirleriyle iliskilerini ortaya
koymaya yonelik istatistikler yapilmistir. Bu amagla her bir IKY fonksiyonunun

birbiri ile olan iligkisine bakilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 6.9’da verilmistir.

Tablo 6.9. IKY Fonksiyonlar1 Arasindaki iliskisi

Se¢ ve | Perf. Ucret. Kar. Isci sag. Egt
Yerls. Deg. Plan. Giiv.

Se¢me ve Yerlestirme 1.00

Performans Degerleme 79 1.00

Ucretlendirme 54 .65 1.00

Kariyer Planlama A7 46 49 1.00

Isci saglig1 ve giivenligi 48 .56 45 .52 1.00

Egitim 51 .64 48 .54 48 1.00

Endiistri Iliskileri .63 .70 .50 48 .63 .70

Tablo 6.9°da IKY fonksiyonlarindan her birinin birbirleri ile olan iligkilerine
iligkin korelasyon katsayilarinin dagilimi goriilmektedir. Korelasyon katsayilarinin
hesaplanmasinda “Sperman Brown Sira Farklar1 Korelasyonu” kullanilmistir.
Arastirmanin verileri anketle elde edilen kesikli veriler oldugundan bu istatistik
tercith edilmistir. (Blyiikoztirk vd, 2008) Tablo 6.9°da yer alan korelasyon
katsayilarina bakildiginda se¢me ve yerlestirme fonksiyonu ile performans
degerlendirme fonksiyonu arasinda pozitif yonde yiiksek bir iliskinin oldugunu
gérmekteyiz. 1KY fonksiyonlarindan ‘Performans degerlendirme’ ile ‘endiistri
iliskileri’ arasinda ve ‘Egitim’ ile ‘Endiistri Iliskileri’ arasinda da pozitif yonlii
yiiksek bir iliski oldugu goriilmektedir. IKY fonksiyonlarindan digerlerinin birbirleri
ile pozitif yonde ve orta diizeyde iliskili oldugunu gérmekteyiz (Biiyiikoztiirk, 2007).
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Korelasyon katsayisinin, mutlak deger olarak 0.70-1.00 arasinda olmasinin; Yiiksek,

0,30-0,70 arasinda olmasinin; orta ve 0,30’dan kiigiik olmasinin da diisiik diizeyde

iliski olarak tanimlanabilecegini belirtmektedir

IKY fonksiyonlar1 toplam puanlar1 ile sendikasizlasma toplam puanlar

arasindaki korelasyona iligkin veriler Tablo 6.10’da verilmistir.

Tablo 6.10: IKY Fonksiyonlar1 Ile Sendikasizlagsma Arasindaki iliski

IKY Fonksiyonlari Toplam

Sendikasizlasma Toplam

IKY Fonksiyonlari Toplam

1.00

0,69

Sendikasizlasma Toplam

0,69

1.00

Tablo 6.10°da IKY fonksiyonlar: ile sendikasizlasma arasinda pozitif yonde

orta diizeyde bir iliskinin oldugunu gérmekteyiz. Orta diizeyin siirlar1 .30 ile .70

arasinda degismektedir. Bulunan bu orta diizey iliskinin yiiksek diizey iliski sinirina

yakin oldugu gériilmektedir. Iliskinin yoniiniin pozitif olmasi, IKY fonksiyonlarinin

sendikasizlasmaya yol acabildigini gostermektedir. Bir baska ifade ile IKY

fonksiyonlarini olumlu algilayan ¢alisanlarin sendikalarin islevlerine iligkin algilar

daha olumsuzdur.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin her birisinin sendikasizlasma ile iligkisi

icin regresyon analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 6.11°de verilmistir.

Tablo 6.11: Sendikasizlasmanin Yorumlanmasina

Iliskin Regresyon Analizi

Sonuglari
Degisken B Sd B T p Ikili Kismi
R r

Sabit 4,621 | 426 10,838 | ,000

Se¢me ve Yerlestirme ,205 ,085 248 | 2,421 ,018 ,616 ,255
Performans Degerleme | ,322 ,089 459 | 3,604 ,001 ,694 ,366
Ucretlendirme ,011 ,133 ,008 | ,084 ,934 ,485 ,009
Kariyer Planlama ,013 ,103 ,013 | ,128 ,898 ,347 ,014
Isci saghg -Is Giivenligi | ,022 ,066 ,032 | ,330 742 ,357 ,036
Egitim ,208 ,086 263 | 2,411 ,018 574 ,254
Endiistri Iliskileri ,079 ,093 ,105 | ,845 ,400 ,532 ,092

R=0.751 R2=0,563 F=15.480 p=.000
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IKY fonksiyonlarindan  “Segme ve  Yerlestirme”,  “Performans
Degerlendirme”, Ucretlendirme”, “Kariyer Planlama”, “Is¢i sagligi ve Giivenligi”,
“Egitim”,  “Endiistri  lliskileri”  degiskenlerine  gore  sendikasizlasmanin
yorumlanmasina iligskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 6.11°de goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki ikili ve kismi
korelasyonlar incelendiginde “Se¢me ve Yerlestirme” degiskeni ile sendikasizlagma
arasinda pozitif orta diizeyde bir iliskinin oldugu goriilmektedir (r=0.62). Diger
degiskenler kontrol edildiginde ise bu korelasyonun r=-0,26 oldugu goriilmektedir.

Bagimsiz degiskenlerden “Performans degerlendirme” degiskeni ile
sendikasizlagma arasindaki iligkinin en yiiksek pozitif iliski oldugu goriilmektedir (r=
0.69). Diger degiskenler kontrol edildiginde iliskinin = 0,36 oldugu da Tablo

(13

6.11’de goriilmektedir. “Egitim” ve Endiistri iliskileri” degiskenleri ile
sendikasizlagsma arasinda da orta diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu Tablo 6.11°de
goriilmektedir. Diger bagimsiz degiskenlerle sendikasizlagsma arasinda da pozitif ve
diisiik diizeyde iligkilerin oldugu goriilmektedir.

IKYY fonksiyonlarindan “se¢me ve yerlestirme”, “Performans degerlendirme”,
Ucretlendirme”, “Kariyer Planlama”, “Is¢i sagh@ ve Is Giivenligi”, “Egitim”,
“Endiistri Iliskileri” degiskenleri birlikte sendikasizlasma ile yiiksek diizeyde ve
anlamli bir iliski vermektedir.( R=0,751, R?> =0,563, p<.01). 1KY fonksiyonlarina
iligkin degiskenler sendikasizlasma puanlarina iligkin toplam varyansin yaklagik
%56’s1m1 aciklamaktadirlar.

Standardize edilmis regresyon katsayisina gore () bagimsiz degiskenlerin
sendikasizlagma tizerindeki onem siras1t “Performans Degerlendirme”, “Egitim”, “
Se¢me ve Yerlestirme”, “Endiistri Iliskileri”, “Is¢i Saglig1 ve Is Giivenligi”, “Kariyer
Planlama” ve * Ucretlendirme” seklindedir. Regresyon katsayilarmin anlamliligina
iliskin t testi sonuclar1 incelendiginde ise yalnizca ‘“Performans Degerlendirme”,
“Egitim” ve *“ Se¢cme ve Yerlestirme” degiskenlerinin sendikasizlagsma tiizerinde
anlamli birer degisken olarak goriilmektedir. Bir baska ifade ile “Performans

13

Degerlendirme”, “Egitim” ve Segme ve Yerlestirme” ye yonelik IKY
fonksiyonlar1 sendikasizlagsma {izerinde 6nemli etkiye sahiptirler.(p<.05)
Bu baglamda insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan performans degerleme

fonksiyonu ile sendikalagsma arasindaki ikili r ,694’tiir. Yani anlasildig1 iizere en ¢ok
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performans degerleme fonksiyonu sendikasizlagmaya tetiklemektedir. Yine insan
kaynaklar1 fonksiyonlarindan se¢me ve yerlestirme fonksiyonu ile sendikalagma
arasindaki ikili r ,616’dir. Insan kaynaklar1 fonksiyonu ile sendikalasma arasindaki

en diisiik ikili r’nin kariyer yonetimi fonksiyonunda oldugu goriilmektedir.

IKY fonksiyonlarmin sendikasizlasma {izerindeki etkisi sirali olarak Tablo
6.12’de verilmistir.
Tablo 6.12: IKY Fonksiyonlarinin Sendikasizlasma Uzerindeki Etki Sirast

IKY FONKSIYONU IKILI R SIRA
Performans Degerleme ,694 1.
Se¢me ve Yerlestirme ,616 2.
Egitim 574 3.
Endiistri Hiskileri 532 4,
Ucretlendirme 485 5.
Isci Saghig ve Is Giivenligi ,357 6.
Kariyer Yonetimi ,347 7.

Calisma sonuglarina gore IK fonksiyonlarindan “Performans Degerleme
Fonksiyonunun” sendikasizlasma iizerinde en fazla etkiye sahiptir. 2. sirada ise
“Se¢me ve Yerlestirme Fonksiyonu” gelmektedir. “Egitim Fonksiyonu” ve “Endiistri
Iliskileri Fonksiyonu”, “Se¢me ve Yerlestirme Fonksiyonunu” takip ederken,
nispeten “Ucretlendirme Fonksiyonu”, “Is¢ci Saglig1 ve Is Giivenligi Fonksiyonu” ve
“Kariyer Planlama Fonksiyonlar1” daha az etkilemektedir.

Calisanlarin  demografik ozelliklerine gore IKY Fonksiyonlarma iliskin
goriigleri ve Sendikalarin iglevlerine iligkin goriislerinin farklilagip farklilasmadig:

Anova ve Tukey ile test edilmis, sonuclar asagida tablolar halinde verilmistir.

Tablo 6.13: Calisanlarin Isteki Pozisyonuna Gore IKY Fonksiyonu Ortalama
Puanlarina iliskin ANOVA Sonuglar

Varyansin Kaynag | KT sd KO F p
Gruplararasi 5,804 3 1,935 7,004 ,000
Gruplar igi 24,029 87 276

Toplam 29,832 90

Calisanlarin  isyerindeki pozisyonuna gére IKY fonksiyonlar1 toplam

puanlarinin anlamli sekilde farklilagma gosterdigi Tablo 6.13’de goriilmektedir
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(p<.05). Bu anlaml farkliligin hangi is pozisyonlarinda calisanlar arasinda olduguna

bakmak i¢in Tukey testi yapilmis ve sonuglar Tablo 6.14°te verilmistir.

Tablo 6.14: Calisanlarin Isteki Pozisyonuna Gére IKY Fonksiyonu Ortalama
Puanlarina Iliskin Tukey Testi Sonuglar

. . . Alt kademe | Orta Diizey | Ust Diizey
Isteki Pozisyonu Isci

Yonetici Yonetici Yonetici
Isci -,47482* -,67195* -,91735
Alt kademe yonetici ,AT7482* -,19712 -,44253
Orta Diizey Yonetici ,67195* ,19712 -,24541
Ust Diizey Yonetici ,91735 ,44253 ,24541

Tablo 6.14’de calisanlarin isteki pozisyonlarmna gore IKY fonksiyonlarina
iliskin puanlar arasindaki farklilasmanin; Isci ve alt kademe yoneticiler arasinda alt
kademe yoneticiler lehine oldugu goriilmektedir. Is¢i ve orta diizey yoneticiler
arasinda da orta diizey yoneticiler lehine anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir.

Calisanlarin isteki pozisyonlar yiikseldik¢e IKY fonksiyonlarini daha iyi bir sekilde
oziimsedikleri gdzlemlenmektedir.

Calisanlarin i yerindeki pozisyonuna gore sendikasizlasma puanlarim
anlamli sekilde farklilasip farklilasmadigina bakilmis ve sonuglar asagida tablolar

halinde sunulmustur.

Tablo 6.15: Calisanlarin Isteki Pozisyonuna Gore sendikasizlasma Ortalama
Puanlarina iliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin
Kayna@ KT sd KO F p
Gruplararasi 341,597 3 113,866 2,918 A1
Gruplar igi 2528,162 87 29,059
Toplam 2869,758 90
Calisanlarin  isyerindeki pozisyonuna gore sendikasizlasma toplam

puanlarinin anlamli sekilde farklilasma gostermedigi Tablo 6.15°de goriilmektedir

(p>.05).
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Tablo 6.16: Calisanlarin Cinsiyetine Gore IKY Fonksiyonlar: Ortalama Puanlarmin t

Testi Sonuglari

Cinsiyet | N Avritmetik Standart sd t p
Ortalama sapma

Erkek 76 3,8905 ,61520 90 -,725 AT71

Kadin 16 4,0071 ,40292

sekilde farklilasma gostermedigi Tablo 6.16°da goriilmektedir (p>.05).

Caliganlarin cinsiyetine gore IKY Fonksiyonlar1 Ortalama puanlarmin anlaml

Tablo 6.17: Calisanlarin Cinsiyetine Gore Sendikasizlagsma Ortalama Puanlarinin t
Testi Sonuglari

Uyelik N Aritmetik Standart sd t p
Durumu Ortalama sapma

Erkek 76 19,0395 5,76065 90 1,402 ,164
Kadin 16 16,8750 4,81491

Calisanlarin cinsiyetine gore

sendikasizlagsma ortalama puanlarinin anlamli

sekilde farklilasma gostermedigi Tablo 6.17°de goriilmektedir (p>.05).

Tablo 6.18: Calisanlarin Sendika Uyesi Olup Olmama Durumuna Gére IKY
Fonksiyonlar1 Ortalama Puanlariin t Testi Sonuglari

Uyelik N Aritmetik | Standart sd t p
Durumu Ortalama sapma

Uye 38 3,4239 ,41288 90 -9,395 ,000
Uye Degil | 54 4,2534 ,41988

Caliganlarin sendikaya tiye olup olmama durumuna gore IKY Fonksiyonlart
Ortalama puanlarmin anlamli sekilde farklilagtigina iliskin t testi sonuglar1 Tablo
6.18’de goriilmektedir.(p<05). Aritmetik ortalamalara bakildiginda bu farklilasmanin
sendikalara liye olmayan ¢alisanlar lehine oldugu goriilmektedir. Bir baska ifade ile

sendika iiyesi olmayan ¢alisanlar IKY fonksiyonlarini daha olumlu algilamaktadir.

Tablo 6.19: Calisanlarmn  Sendika Uyesi Olup Olmama Durumuna Gore
sendikasizlasma Ortalama Puanlarinin t Testi Sonuglar1

Uyelik N Aritmetik | Standart sd t p
Durumu Ortalama sapma

Uye 38 22,7632 5,10132 90 7,356 ,000
Uye Degil | 54 15,7778 3,99843
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Calisanlarin sendikaya iiye olup olmama durumuna gore sendikasizlagma
ortalama puanlarmin anlamli sekilde farklilastigina iliskin t testi sonuglart Tablo
6.19’da goriilmektedir (p<05).

Aritmetik ortalamalara bakildiginda bu farklilagmanin sendikalara {iye
olmayan calisanlar lehine oldugu goriilmektedir.( Anketin yapisi yiiksek puanlar
sendikalarin 6nemini diisilk puanlar ise sendikasizlasmayi ifade etmektedir.) Bir
baska ifade ile sendika {liyesi olmayan calisanlar sendikalarin fonksiyonlarina iliskin
maddeleri daha olumsuz olarak nitelendirirken, sendika iiyesi olan ¢alisanlar daha

islevsel olduklart yoniinde goriis belirtmislerdir.
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SONUC

Ozellikle 1980°den sonra degisimin her boyutta oldugu goriilmektedir. Bu
degisim isletmelerde Ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi alaninda ortaya ¢ikmustir.
Isletmeler ¢alisanlarina odaklanarak calisanlarini tatmin edecek yontem ve metotlar
bulma yoluna gitmislerdir. Bu noktada isletmelerde insan kaynaklari departmanlari
ortaya ¢ikmis ve insan kaynaklari uzmanlar isletme yonetimi ile isgdrenler
arasindaki kopri vazifesini iistlenmislerdir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin sendikalarin yavas yavas yerini aldigi iddia
edilmektedir. Insan kaynaklar1 departmanlarinin etkin calistign  isletmelerde
isgorenlerin ihtiya¢ ve isteklerini, insan kaynaklar1 departmanlari vasitasi ile iist
yonetime ilettigi gériilmektedir.

Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda meydana gelen degisimler sonucunda
isgoren ihtiyaclar1 goreceli olarak insan kaynaklar1 departmanlart tarafindan tatmin
edilmesi sebebi ile igsgdrenlerin sendikalara olan bagliliklart azalmistir.

Diger taraftan bu hizli degisimden sendikalarda payma diiseni almistir. 2.
Diinya Savasi’nin akabinde altin ¢agin1 yasayan sendikalar 6zellikle 1970’lerin ikinci
yarisindan sonra gii¢leri ve etkinlikleri giderek azalmistir.

Sendikalarin giiciiniin ve etkinliginin azalmasinda ayrica sendikalagsma
oranlarmi  diismesinde bircok neden dile getirilebilir. Insan kaynaklari
fonksiyonlarindaki meydana gelen gelismeler baslicalarindandir.

Bu calismada yer verilen uygulama sorularina katilimcilar tarafindan verilen
cevaplarda bu durumu dogrular niteliktedir. Insan kaynaklari fonksiyonlarmimn
sendikasizlagma tizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmektedir.

Caligma sonucundan hareket ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan
“Performans Degerleme”, “Se¢me ve Yerlestirme”, “Egitim” ve “Endiistri Iliskileri”
fonksiyonlar1 ile sendikasizlagma arasinda anlamli pozitif iliski oldugu
goriilmektedir. “Ucretlendirme”, “Is¢ci Saghg ve Is Giivenligi” ve “Kariyer
Yonetimi” ile sendikasizlagsma arasinda ¢ok anlamli olmasa da yine pozitif bir iliski
oldugu goriilmektedir. Calismaya konu olan 7 insan kaynaklar1 fonksiyonu da

sendikasizlagma iizerinde pozitif etkisi oldugu sdylenebilir. Bu baglamda 1. (H1), 2.
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(H2), 6. (H6) ve 7. (H7) hipotezlerimiz kabul edilmistir. 3. (H3), 4. (H4) ve 5. (H5)
hipotezlerimi ise reddedilmistir.

Ozellikle iicretlendirme fonksiyonu ile sendikasizlasma arasinda iliskinin
(ikili r = ,485) durumu anlamhidir. Bu sonugtan hareket ile iicret faktoriiniin
sendikalara tiyelik sebebi olarak 6nem derecesinin azaldigr goriilmektedir. Aslinda
bu sonug¢ {icret sendikaciliginin demode oldugunun bir gostergesi olarak
degerlendirilebilir. Is¢ilerin iicretlendirmenin yani sira performans degerleme, se¢me
ve yerlestirme, egitim ve endiistri iliskileri konusunda beklentilerinin IKY
departmanlar1 tarafindan goreceli olarak, sendikalara nazaran daha iyi tatmin
edildigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Calismadan hareket ile insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin sendikasizlagma ile
aralarinda orta diizey bir iligki vardir. Bu iliskinin yiiksek diizey sinirinda olmasi ise
anlamldir.

Calisanlarin isteki pozisyonlarm gore IKY fonksiyonlar: toplam puanlari
farklilasma  gostermektedir. Isteki pozisyon yiikseldikce calisanlari IKY
fonksiyonlarini daha iyi algilamaktadir. Ust diizey ydneticiler IKY fonksiyonlarini
orta diizey yoneticilerden daha iyi bir sekilde 6ziimserken, orta diizey yoneticilerde
alt kademe yoneticilerine nazaran IKY fonksiyonlarini daha kolay
algilayabilmektedirler. Alt diizey yoneticiler ile isciler arasinda bir mukayese
yapildiginda ise, durumun alt diizey yoneticiler lehine oldugu gorilmistiir.
Calisanlarin isteki pozisyonlara goére sendikasizlasma toplam puanlarinda anlamli
bir farklilagsma oldugu saptanmustir.

Calisanlarin cinsiyetine gére IKY fonksiyonu ortalama puanlarinda ve
sendikasizlagma ortalama puanlarinda anlamli bir farklilagsma olmadig1 saptanmigtir.
Anlagildig1 {izere erkek ve bayanlarin sendikasizlasma ve IKY fonksiyonlarmi
degerlendirirken bir farklilik ortaya ¢ikmamaistir.

Calisanlarin sendika iiyesi olup olmama durumlarina gére IKY fonksiyonlari
ortalama puanlar1 degerlendirildiginde sendika tiiyesi olmayanlar lehine bir
farklilasma oldugu goriilmektedir. IK departmanlarinin bir nevi sendikanin ikamesi
oldugu tezinden hareket ile, sendika iiyesi olanlarin IKY fonksiyonlarini olumlu
degerlendirmesi anlamsiz goriilmektedir. Bu baglamda farklilasmanin sendika tiyesi

olmayanlar lehine olmasi dogaldir. Calisanlarin sendika tiyesi olup olmama
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durumlarina gore sendikasizlasma ortalama puanlari degerlendirildiginde sendika
tiyesi olmayanlar lehinde bir farklilasma oldugu saptanmistir. Sendika {iyesi olan
iscilerin sendikalar1 olumlu degerlendirmesi dogaldir. Bu kisiler sendikasizlasmay1
da olumsuz olarak degerlendirecektir. Sendika iiyesi olmayan calisanlar ise
sendikalar1 olumsuz degerlendirirken sendikasizlagsmay1 da olumlu degerlendirmistir.

Insan kaynaklar1 planlamasi ve akabinde temin ve segimi insan kaynaklar:
fonksiyonlarinin ilk adimin teskil etmektedir. Daha 6nceki donemlerde isgdrenlerin
seciminde sendikalar 6nemli roller tistlenmistir. Hatta yeterli yetilere sahip olmayan
is¢iler, sendikaya {iye olmalar1 sebebi ile sendikalarin isletme yonetimini yaptiklari
bask1 neticesinde istihdam edilmislerdir. Ancak etkili insan kaynaklar1 yonetimi ile
insan kaynaklarinin planlanmasi, temini ve se¢imi sendikalarin elindeki bu giicii
elinden almasini saglamstir.

Bir bagka insan kaynaklari fonksiyonu ise; performans degerlemesidir.
Performans degerlemesi sonucunda {icretlerdeki artiglar, primler belirlenmektedir.
Iscilerin sendikalara iiye olmasinin en biiyiik sebeplerin birisi de iicret artiglari
oldugu diisiiniildiigiinde, etkili insan kaynaklar1 yonetiminin hakkaniyetli bir sekilde
ticret artiglarini belirlediginde isgilerin bu konuda sendikalara {iye olmalarini
gerektirecek durum ortadan kalkmis olmaktadir. Performans degerlemesi sadece
ticret artiglarinda kullanilmamaktadir. Bunun yami sira kariyer gelistirme sistemi,
egitim ihtiyaclarimin belirlenmesi, isten ayrilma kararlarinin belirlenmesi, ast- {ist
iletisiminin ve iliskisinin giiclendirilmesi gibi bir¢ok kullanim alanlar1 mevcuttur. Bu
alanlar diger insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ile dogrudan iligki igerisindedir.

Kariyer yonetimi fonksiyonunda ise; kariyer planlamast ve Kkariyer
gelistirmesi basamaklar1 kullanilmaktadir. Bu sayede isgdren gelistirilerek daha
giiclii hale gelmektedir. Daha giiclii hale gelen isgdren ise; kendi haklarim
sendikalardan daha gii¢lii savunabilecegini disiinmektedir. Bu durum da
sendikasizlagmay1 tetiklemektedir.

Insan kaynaklari fonksiyonlarmdan biri olan is giivenligi ve isci saghig
yonetiminde ise, isgdrenler giivence altina almis bulunmaktadir. Isgdrenlerin
sendikalara iiyeliginin altindan yatan bir baska 6nemli sebep ise budur. Insan
kaynaklar1 departmanlar1 tarafindan isgdrenlerin bu ihtiyaci tatmin edildiginde,

calisanlar sendikalara liye olmamayi tercih etmektedirler.
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Bir bagka insan kaynaklart fonksiyonu ise egitimdir. Etkili insan
kaynaklarmin oldugu isletmelerde, isgorenlerin egitim ihtiyact planlanmaktadir. Bu
planlanmanin  akabinde c¢alisanlara ihtiyag duyduklar1 egitimle birlikte
giiclendirilmektedir. Bu sayede calisanlar giiglendirilerek karar alma mekanizmasinin
icerisine girmis olmaktadirlar. Kendilerini gelistirmis olan ¢alisanlarda sendikalara
iyelik yerine bireysel olarak kendi haklarini savunmay1 yeglemektedirler.

1980 sonrasinda Insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda meydana gelen degisimler
sendikal iiyeligi negatif olarak etkilemistir. Yani meydan gelen bu degisimler
sendikal etkinligin kaybolmasinin ve sendikalasma oraniniz azalmasinin
sebeplerinden birisidir.

Isgorenlerin sendikalara iiye olmasmin altinda yatan nedenler, insan
kaynaklarindaki gelisimle beraber insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan tatmin
edilmektedir. Bu baglamda basarili insan kaynaklar1 boliimlerinin sendikalarin yerini

aldig1 ifade edilebilir.
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Sayin Katilima

Bu anket “Insan Kaynaklari Fonksiyonlarindaki Gelisimin Sendikasizlasmaya Etkisi ve Bir
Uygulama” adh yiiksek lisans tez calismasinda kullaniimak Gzere hazirlanmistir. Bu anket formunun
doldurulmasi igin ayiracaginiz 15-20 dakikalik zaman bu galismanin basarisina ok biiylik bir katki
yapacaktir. Yapacaginiz bu katkinin hem isletmecilik bilgisinin gelismesine hem de bu yolla sizinde
yararlanacadiniz bir bilgi paylasim ortaminin olusmasina imkan saglayacaktir. Vereceginiz bilgiler
tamamen bilimsel amacl kullaniimakla birlikte, gizlilik ve mahremiyet ilkesine de sadik kalinacaktir.

Katkilarinizdan dolayi siikranlarimi sunarim.

Saygilarimla
I. Kisim: Kisisel bilgilerinizi liitfen doldurunuz.

1. isletmedeki Pozisyonunuz:

2. Cinsiyetiniz: Bay () Bayan ( )
3. Sendika Uyesi misiniz?: Evet( ) Hayrr ()
4. Kac yildir Sendika Uyesisiniz : ()15 ()6-10 ( )11-15

Isci () Altkademe yonetici ()
Orta Diizey Yonetici () Ust Diizey Yonetici( )

Ertugrul KAROGLU

( )16ve iizeri

I Kisim: Asagida Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonlariyla sendikalar arasindaki iligkiye

yonelik yer alan ifadelere katilma derecenizi liitfen belirtiniz.

1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katilivorum

1. Sendikalarin gl¢li oldugu dénemlerde ise alimlarda sendikalar aktif
rol oynamistir.

2. ise alimlar insan Kaynaklari departmani tarafindan yapiimaktadir.

3. ise alimlar sonrasinda is gdren ile isveren arasinda bireysel
sbzlesmeler yapiimaktadir.

4. Bireysel s6zlesmeler is gbrenlerin drgutlenme istegini azaltmaktadir.

5. Bireysel sd6zlesmeler isgorenlerin isletmeye bagliliklarini artirmaktadir.

6. Performans degerleme uygulamalari iggilerin motivasyonunu
artirmaktadir.

7. Performans degerleme uygulamalari igsletmede verimin artmasinin
sebeplerinden birisidir.

8. Hakkaniyetli performans degerleme uygulamalarinin sonucunda
isgbrenin igletmeye baghligi artmaktadir.

9. insan Kaynaklari Yénetimi’nin performansa dayali degerlemeleri
sendikalar tarafindan olumlu karsilanmamaktadir.

10. insan Kaynaklari fonksiyonlarindan performans degerleme
uygulamalari sendikal Uyeligi olumsuz olarak etkilemektedir.

11. Ginumizde uygulanmaya baslanan performansa dayal tcretleme
sistemi bireyselligi arttirmaktadir.

12. Bireysel performansa dayali Ucretlendirme, isgileri motive ederek
verimin artmasina yardim etmektedir.

13. Bireysel performansa dayali tcretlendirme sisteminde, “biz” fikri
yerine “ben” fikri mevcuttur.

14. Bireysel performansa dayali Gicretleme sistemi érgltlenmenin
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onundeki dnemli engellerden biridir.

15. Bireysel performansa dayali tcretlendirme sistemi sendikalara
dyeligi olumsuz yénde etkilemektedir.

16. Kariyer planlamasi fonksiyonunun uygulanmasi isgilerin
motivasyonunu ve verimini artirmaktadir.

17. Kariyer planlamasi isgoreni guglendirmektedir.

18. Kariyer planlamasi isgorenin isletmeye baghligini arttirmaktadir.

19. Kariyer planlamasi uygulamalari sendikal Gyeligi olumsuz yénde
etkilemigtir.

20. is guivenligi konusunda insan Kaynaklari Departmanlari isgéren
tarafindadir.

21. Isci saghg konusunda insan Kaynaklari Departmanlari isgéren
tarafindadir.

22. Isci saghgi ve is glivenligi konusuna dzenle yaklasan insan
kaynaklari departmanlari, isgorenin isletmeye baghliginin artmasini
saglamaktadirlar.

23. Isgi glivenligi ve isci saghgi uygulamalari isgilerin sendikaya lye
olma isteklerini olumsuz olarak etkilemektedir.

24. Egitim faaliyetleri iscileri guclendirmektedir.

25. Egitim faaliyetleri iscileri bireysellestirmektedir.

26. Guglendirilerek karar alma mekanizmasi igerisine giren isgéren
sendikaya Uye olmayi disunmemektedir

27. Guglendirilmis isgorenin bireysel olarak pazarlik glicu artmaktadir.

28. Kendisini iyi yetistirmis kisiler kendi haklarini sendikalardan daha iyi
koruyabilmektedir.

29. Temsil mekanizmalari yerine is¢ilerle dogrudan iletisime gecme
egilimi artmaktadir.

30. IK departmanlari isveren ile isgéren arasindaki arabulucudur.

31. IK departmanlari isletmede sendikalarin roliinii Gstlenmektedir.

32. Personel Yonetimi galisma iligkilerinde muhalif bir tavir sergilerken,
Insan Kaynaklari Yonetimi daha igbirlikci bir yapiya sahiptir.

33. Sendikalar toplu pazarlikta sureclerinden giclenerek ¢ikmaktadirlar.

34. 1980 sonrasinda sendikalara Uye sayisinda artiglar gézlemlenmistir.

35. IK’daki gelisim sendikalarin giic kaybetmesinin sebeplerinden biridir.

36.Motivasyon araclari sayesinde isletmeye baghligi artan isgérenin
sendikaya bakig acisi degismemektedir..

37. Bireysellesmenin ortaya ¢ikmasi ile birlikte ¢alisanlar toplu hareket
etmekten vazge¢mektedirler. Bu da sendikalagsma oraninin diismesinin
diger bir nedenidir.

38. IKY ile isgoren arasinda etkili iletisimin saglanmasi isgilerin
sendikalara Uyeligi Gzerinde pozitif etkisi vardir.

39. insan kaynaklari fonksiyonlarindaki gelismeler sendikalar tizerinde
pozitif etkisi vardir.

40. insan Kaynaklari yonetimi fonksiyonlarindan biri olan ise alma ve
yerlestirme fonksiyonu ¢ogunlukla bireysel sézlesmelere dayali oldugu
icin sendikalari pozitif yonden etkilemektedir

TESEKKURLER
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