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ONSOZ

Giliniimiizde isletmeleri rakiplerinden ayiran temel faktér olarak insan
kaynag one ¢ikmaktadir. Insan kaynagma Onem veren isletmelerin giiniimiiz
diinyasinda aldig1 konum ve biiyiikliik dikkat edilmesi gereken bir olgudur. Bu sebeple
isletmelerin artan rekabet ortaminda basarili olabilmeleri ve hedeflerine ulasabilmeleri
icin Insan Kaynaklar1 Yonetimi islevlerini profesyonel olarak uygulamasi, bu konudaki

giincel gelisme ve degismeleri takip etmesi kaginilmazdir.

Bu tez caligmas, ii¢ béliimden olusmaktadir. ilk boliimde insan Kaynaklar
Yonetimi’nin  Ogeleri incelenmis, ikinci boliimde Insan Kaynaklart Y®énetimi’nin
Islevleri ele alinmis ve son bdliim olan iigiincii boliimde ise Trakya Cam Sanayii A.S.
Trakya Fabrikasinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Islevleri’nin incelenmesi iizerine

gerceklestirilen nitel bir aragtirma tizerinde durulmustur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi nin Islevleri’nin Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya
Fabrikasinda uygulanma siirecine iliskin olarak, giincel degisimlerin takip edilmesi ve
¢ok biiyiik énem arz eden insan Kaynaklar1 Y&netimi felsefesinin tam anlamiyla
yerleserek profesyonel olarak uygulanmasi, sirketin gelecekte ulasabilecegi biiyiik

basarilarin temel unsuru olarak ortaya ¢ikmaktadir.

ALTAN AYAN

Temmuz, 2009

Sorularniz i¢in E-Posta: altanayanayan@mynet.com
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GIRIS
Giiniimiizde isletmelerin yaptiklar1 her faaliyet rakipler tarafindan alinabilir
ancak insan kaynag taklit edilmesi muhtemel olmayan, isletmelerin rekabet giiciinii
artirmanin temel unsuru olarak goriilen bir faktor olarak O6ne ¢ikmaktadir. Bu durum
isletmelerin en degerli varlig1 olan insanin 6nemini pekistirmektedir Insan kaynaginin
tam olarak bir rekabet giiciine doniistiiriilebilmesi i¢in Insan Kaynaklar1 Islevleri’nin

biitiinciil olarak basarili bir sekilde ger¢ceklesmesi gerekmektedir.

Insan kaynaginin yénetilme yollarmi Insan Kaynaklari politika ve
uygulamalarma doniistiiren bir felsefe olan Insan Kaynaklar1 stratejileri ve Insan
Kaynaklari’nin {ist yonetim diizeyinde temsil edilmesi gibi temel faktorler Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi anlayisinin tam olarak yerlestigi isletmelerde uygulanmaktadir. Bu
anlayisin calismada incelenen sirkette uygulandig1 ve insan Kaynaklari Islevleri’nin
biitiinciil olarak uygulanmasi yoluyla, rekabet giicliniin elde edilmesinin gerekliligi de

bahsedilen sirkette gergeklestirilmektedir.

Gergeklestirilen bu calisma ii¢c boliimden olusmaktadir: Birinci boliim Insan
Kaynaklar1 Yonetimi kavrami ile Insan Kaynaklar1 Departmani hakkinda bilgiler
icermektedir. Ikinci boliimde Insan Kaynaklar1 Islevleri olarak literatiirde yer alan: Is
analizi ve Is Dizayni, Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Isgdren Se¢me ve Ise Alma,
Oryantasyon, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme, Kariyer Gelistirme, Is
Degerleme ve Ucret Yonetimi, Motivasyon, Koruma Islevi ve Endiistri Iliskileri
konularindan kisaca sdz edilmistir. Uciincii boliimde ise, Insan Kaynaklar1 Islevleri’nin
Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda tiim yonleriyle nasil uygulandigi ele
almmis ve kuramda belirtilen uygulamalarin pratikte nasil uygulandig: biitiinciil bir

yaklasimla incelenmistir.

Sonug olarak, Insan Kaynaklari Islevleri’nin Trakya Cam Sanayii A.S.
Trakya Fabrikasindaki uygulamalarinin incelenmesi {iizerine yapilan aragtirmanin
amacina uygun olarak bu islevlerin uygulanig bigimleri ortaya konmustur. Arastirma
kapsam olarak literatiirde yazilan Insan Kaynaklari Islevleri’nin neler oldugu degil,
Tiirkiye’nin 6nde gelen kuruluslarindan bir tanesinde bu islevlerinin nasil uygulandigini

anlama ve agiklama ¢abasi igindedir.



BIiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINIiN OGELERI
I. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

A. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin ¢ok sayida tanimi mevcuttur. Literatiirde yer

alan birka¢ tanimi 6zetleyecek olursak;

Insan Kaynaklar1 Y&netimi, orgiit icin en etkili insan kaynagmi bulmak,

gelistirmek ve siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler biitinidiir.!

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, herhangi bir 6rgiitsel ve ¢evresel bir ortamda insan
kaynaklariin orgiite, bireye ve ¢evreye yararli olacak bigimde, yasalara uyarak, etkin

yonetilmesini saglayan islev ve ¢alismalarin tiimiidiir. 2

Insan Kaynaklari Yonetimi, insanlarm isgdrenler olarak nasil ydnetilmeleri
gerektigi konusundaki yeni bir diisiince tarz1 olarak ifade edilebilir. insan Kaynaklar
Yonetimi, Orgiitiin stratejik amaclarin1 gerceklestirebilmesi i¢in insan kaynagini
yonetme ve kontrol etme iizerine odaklanmaktadir. Ayrica, isgérenlerin ihtiyaglarina ve

orglite bagliliklarinin saglanmasina 6nem vermektedir.®

Insan Kaynaklar1 Yénetimi, insana odaklanan, isgéren iliskilerini yonetsel bir
yapt icerisinde ele alan, kurumdaki tiim isgorenler arasindaki iligkilerin nasil
gerceklestigini anlamaya ve bunlarin nasil olmasi gerektigini saptamaya ¢alisan, isgdren

ynetimini ele alan stratejik bir yaklagimdar.*

Insan kaynaklar1 ydnetimi, bir orgiitte yer alan biitiin galisanlarin, rgiitiin
amaclarina ulagmasimi saglayacak sekilde, etkili ve verimli bir bigimde

motivasyonlarinin saglanmasi ve faaliyete gegirilmesi siirecidir.”

Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, Deger Hedefli isletmecilik, 1.Bask1, istanbul: Marmara Universitesi
Nihad Sayar Egitim Vakfi Yayinlari, 2004, s.172

2 Cavide Uyargil ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3.Baski, istanbul: Beta Basim Yayim , 2008, 5.3

® Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6.Baski, Istanbul: Arikan Bastm Yayim, 2006, s.5

4 {lhami Findikg1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 6.Baski, Istanbul: Alfa Yaymlari, 2006, s.14

% Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3.Baski, Sakarya: Sakarya Yayncilik, 2008, 5.6



Insan Kaynaklar1 Yénetimi, her yoneticinin ana islevlerinden biri olarak ifade
edilebilir. Her yonetici bir bakima insan Kaynaklar1 Y&neticisi olarak goriilmekte ve bu
durum her yoneticinin isgéren bulma, gériisme, segme, egitim gibi faaliyetlerin i¢inde

olmasindan kaynaklanmaktadir.®

Insan Kaynaklar1 Yonetimi; isletmelerde gorev yapan insanlarin birbirleriyle
ve isletmeyle olan iliskilerinin diizenlenmesi, iyilestirilmesi, igletme ile bireyin ortak

amaglari dogrultusunda gelistirilmesi i¢in yapilan faaliyetlerdir.’

Insan kaynaklar1 yonetimi, en sade bicimiyle &rgiitte insanlar ile ilgili
konularin bir organizasyonudur. Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmeye eleman alimu,
oryantasyon, egitim, kariyer planlamasi, is ve isgoren degerlemesi, kariyer, tcret,
motivasyon, isgoren-isveren iliskisi, saglik hizmetleri gibi faktorleri i¢ine alan bir siireci

icermektedir.®

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili faaliyetler, isletmede eleman secimi,
egitimi, performanslarin degerlemesi, odiillendirme, licret yonetimi gibi c¢aligsmalari
kapsar. Uretim faktorleri iginde farklilig1 yaratan insanm niteliksel 6zellikleridir. insan
Kaynaklar1 Yonetimi ile ilgili faaliyetler, isletmede ¢alisanlarin daha etkili ve verimli

olmalarina iliskin ¢alismalari icerir.’

Insan Kaynaklar1 kavraminin ortaya ¢ikmasiyla, isletmede calisan insan, en
az sermaye ve teknoloji kadar, hatta onlardan daha degerli bir kaynak haline gelmistir.
Isletmede kullanilan teknoloji yatirimi, karliik ve verimlilik i¢in sermaye
kullaniliyorsa, insan kaynagina da en az o kadar yatirrm yapilmasi gerekliligi insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin temelini olusturmaktadir. Ise alma, egitim, is analizi, is
degerlendirme ve performans degerlendirme konusunda sanayi psikolojisinin katkilari;
O0grenme, motivasyon, catisma yoOnetimi, oOdiillendirme, ekip olusturma, iletigim,

degisim yOnetimi ve Orgiit gelistirme konularinda orgiit psikolojisi ve oOrgiitsel

® Halil Can ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.Bask1, Ankara: Siyasal
Kitabevi, 2005, s.19

"Zahide Simsek, “insan Kaynaklarinda Egitim Yonetiminin Yeri ve Onemi ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmanms
Yiiksek Lisans Tezi , Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), s.4

8K azim Develioglu, Giirkan Hasit ve Ustiin Giiven Bagc1, “Toplam Kalite Yonetimi Cergevesinde Yéneticilerin Insan
Kaynaklar1 Yonetimine Bakislari: Bursa (DORSAB)’da Bir Uygulama”, [Electronic Version], Dumlupinar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2006, 12, (23.11.2008), 5.195

o Hayri Ulgen ve Kadri Mirze, Isletmelerde Stratejik Yonetim, 4 Baski, Istanbul: Arikan Basim Yayim, 2007, s.124



davranigin katkilari; is tasarim ve metotlarl, insan makine ve is ¢evresi uyumu
bakimindan ergonominin katkilari; orgiit kiltiirii, alt ve uluslar aras1 kiiltiirler
bakimindan antropolojinin katkilar; giic ve siyasal etkiler konularinda siyasal bilimlerin

katkilar1 insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin gergevesini belirlemektedir.*°

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin ortaya ¢ikmasinda; artan rekabet kosullari,
isletmenin toplumdaki niteliginin degismesi, teknolojinin neden oldugu degisimler,
kiiresellesme, ekonomik yapilardaki doniisiimler, isgorenlerin beklentilerindeki
degisimler gibi birgok etken yer almaktadir. Bu etkenler sonucunda isletmeler
kaynaklarin1 degisimlere uymasmi saglamak zorunda kalmislardir. Insan kaynagmin
gelistirilebilir ve kapasitesinin arttirilabilir nitelikte olmasi, onu diger isletme kaynaklari
gibi bir maliyet unsuru degil, bir yatirim unsuru olarak ele alinilmasini saglamakta ve
insan kaynaklar1 yonetimi’nin isletme kaynaklar1 arasindaki onemini agikca ortaya
koymaktadir.**

Insan Kaynaklari; iiretim, pazarlama, finans, halkla iliskiler gibi orgiit
amaglarmin gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme islevi olarak ifade edilebilir.
Uretim y6netiminin konusu iiriin veya hizmet, finansal ydnetimin konusu para ise, Insan

- 12
Kaynaklari’nin konusu da insandir.

Makro seviyede Insan Kaynaklar1 Yonetimi; Orgiitiin  ihtiyaglari
dogrultusunda en uygun insan kaynagini, en ekonomik bi¢imde tedarik etme, is
tanimlarin1t hazirlama, goérev ve sorumluluklarini belirleme, isleri degerlendirme,
calisanlar1 egitme ve gelistirme, kariyerlerini planlama, performanslarint 6lgme,
ticretlerini belirleme ve insan kaynagini oOrgiit amaclar istikametinde planlama,
orgiitleme, yoneltme, koordine etme, kontrol etme ve insan kaynagina her agidan
yatirim yapmaktir. Mikro model olarak ise, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ise Sekil 1°de

gériilmektedir.13

10 Adem Ugur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1.Bask1, Sakarya: Sakarya Kitapevi, 2003, 5.27-29

1 Bayraktaroglu, s.6

lelcay Bige Askun, “Oyun Kurammin “Kazan Kazan” Paradigmasi Acisindan Insan Kaynaklari Yonetimi
Islevlerinin Irdelenmesi” , Oneri Dergisi, Cilt.5, Say1.20, (Haziran 2003), s.151

13 Saruhan ve Ozdemir, s.172-173



Yukarida da kisaca bahsedilen literatiirdeki insan Kaynaklari Yonetimi

tanimlarinda genellikle ii¢ tipte yaklasim benimsenmektedir;*

-Insan Kaynaklar1 Y&netimi’ni Personel Yénetimi kavramma verilen yeni
bir isim olarak goren yaklasim: Buradaki yaklasimla, birgok Orgiitte personel
yoneticilerine verilen personel miidiirii gibi iinvanlarin Insan Kaynaklar1 Y&neticisi
tinvaniyla degistirilmektir.

-Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni Personel Yonetimi kavramindan farkli
goriilmesi ile Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin bir kurama dayandirilmasini dne siiren
yaklasim: Buradaki yaklasim, Insan Kaynaklari Ydoneticilerine Insan Kaynaklari
Yonetimi ve diisiincesi konusunda bir ¢ergeve sunulmaktadir. Bu amagla gelistirilen
kuram Insan Kaynaklar1 politikalar, Insan Kaynaklar1 ve orgiitsel ¢iktilar iizerine
odaklanmaktadir.

- Insan Kaynaklar1 Yénetimi’ni stratejik bir unsur olarak kabul etmekte olan
yaklasim: Buradaki yaklasim, orgiitlerin insan Kaynaklari’n1 nasil daha etkin kullanarak

rekabetc¢i tistlinliiklerini arttirabilecekleri konusuna odaklanmaktadir.

14 Fatih Doganoglu, “Kiiresellesme ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Oneri Dergisi, Cilt.4, Say1.16 (Haziran 2001),
s.174



Insan Kaynaklar Yénetimi’nin Modeli(Mikro)

Isletmenin amaclari

dogrultusunda

Isgdrenlerin

Cabalarmin
birlestirilmesi

ve bu baglamda

En verimli
yollardan

*Insan Kaynaklar1 Planlamasi

*Isgoren Secme ve Ise Alma personelin
saglanmasi

*Egitim ve Gelistirme Gelistirilmesi

*is tanimlari
*Gorev ve Sorumluluklar
*Is degerlemesi Kullanilmast

*Performans degerlendirmesi

*Ucretlendirme icin

*Kariyer gelistirme v

Alinan ya da alinmasi gereken kararlarin, tedbirlerin,
izlenecek olan politikalarin ve yontemlerin timii

Sekil 1. insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin Modeli(Mikro)

Kaynak: Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, Deger Hedefli isletmecilik, 1.Baski, istanbul: Marmara
Universitesi Nihad Sayar Egitim Vakfi Yayinlari, 2004, 5.172



B. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAPSAMI

Insan Kaynaklar1 Y&netimi

IDARI KAPSAM TEKNIK KAPSAM DAVRANISSAL
) KAPSAM
*Bordro hazirlanmast *Insan kaynaklar1 planlamasi
. *Motivasyon ve is tatmini
*SSK Giris *[sgdren se¢imi
. *{letisim
*SSK Cikis *1s analizi ve is tanimi1
. *Liderlik
*Maas Pusulasi *Is degerleme ve iicret
yonetimi *(Catisma yonetimi
*Y1llik izin defteri
*s etiidii *Stres yonetimi

*Performans degerlemesi

*Kariyer gelistirme

Sekil 2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsam

Kaynak: Sadi Can Saruhan ve Ayla Oncer Ozdemir, Deger Hedefli isletmecilik, 1.Baski, istanbul: Marmara
Universitesi Nihad Sayar Egitim Vakfi Yayinlar1, 2004, 5.174

Insan kaynaklar1 ydnetimine gecisin yasanmadigi Personel yonetimi
yillarinda teknik ve davranissal kapsam uygulamalar1 gerceklestirilmemis yalnizca idari
kapsamdaki isler yapilmistir. Giinlimiizde de kiiciik isletmelerde idari kapsamdaki isler
yapilmakta, teknik ve davranigsal kapsam {izerinde caligilabilmesi ve konunun
uzmanlarinin istihdam edilmesi i¢in isletmenin belirli bir biiyiikliige ulasmasi
gerekmektedir. insan kaynaklar1 yonetiminin idari kapsamindaki isler; rutin olan ancak
hem c¢aliganlara hem de devlete karsi sorumluluktaki isleri igerir. Teknik kapsamdaki

isler ise, isler i¢in gereken zaman ve metotlarin tespiti, isletmenin ihtiyaci olan ve



olacag diigiiniilen insan kaynagi miktar1 ve niteliginin belirlenmesi, isletmede yapilan
islerin ve bu isleri yapan kisilerin degerlendirilmesi, bu degerlemeye bagli iicret
sisteminin gelistirilmesi, kariyer gelistirilmesini igermektedir. Son olarak davranissal
kapsamdaki igler, calisanlarin motivasyonunu arttirmayi, orgiit icinde saglikli bir

iletisimin saglanmasi, ¢alisanlarin orgiitiin amaglarin1 benimsemesine yéneliktir.15
C. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin temel amaci; isletmenin hedeflerine en
verimli sekilde ulagmasin1 saglamaktir. Bu hedeflerin gergeklestirilmesinde en 6nemli
faktoriin insan olacagi sebebiyle Insan Kaynaklari Y&netimi insan iliskilerine
odaklanmistir. Insan Kaynaklari Y&netimi isle ilgili sorunlar ve insan iliskilerine

odaklanarak isletmenin basariya ulagmasini saglar.16

Baska bir kaynaga gore ise; -’

Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin amaci, orgiit icinde saglikli insan iliskileri
gergeklestirmektir. Saglikli insan iliskileri agik ve olumlu iliskiler olmakla birlikte
uygun is sonuglart ve calisma yerinde mutluluk verir. Saglikli insan iliskilerinin

yasandigi ortamda, rgiitsel hedefleri gerceklestirmek daha kolaydir.

Bir diger yazar ise Insan Kaynaklari Y®netimi’nin amacindan sdyle

bahsetmektedir:'®

Insan Kaynaklar1 Y6netimi’nin temel amaci bireysel ve toplumsal agidan,
orgiitiin  faydas1 icin Insan Kaynaklar’nin optimum diizeyde kullanilmasinin
saglanmasidir. Bu temel amacin yaninda Insan Kaynaklar1 Yénetimi'nin diger amaglari
sOyledir;

-Yonetimde, Orgiitlin amaclarina isgorenleri araciligi ile ulasabilecegi

bilincini olusturmak

15 Saruhan ve Ozdemir,s.174-175

18 Findiket, .13

YCanan Cetin (Ed.), Toplam Kalite Yonetimi ve Kalite Giivence Sistemi (ISO 9000-2000 Revizyonu), 2.Baski,
Istanbul: Beta Basim, 2001, 5.76

18 Doganoglu, s.175



-Isgdrenlerin yeteneklerinden gerektigi kadar yararlanmak ve potansiyellerini

rasyonel sekilde degerlendirmek

-Isgdrenlerin ve drgiitiin performanslarini yiikseltmek ve isgdrenlerin drgiitiin

basarisina katkida bulunmalarini saglamak

-insan Kaynag1 politikalarin1 6rgiit planlariyla biitiinlestirmek, uygun bir

orgit kiiltiirti gelistirmek

-insan Kaynaklar’'m1 orgiitiin ihtiyaglarma uygun hale getirmek ve
performansi ylikseltmek amaciyla Orgiit stratejileri ile uygun isgéren ve istihdam

politikalar gelistirmek

-Isgdrenlerin enerjilerini ve kabiliyetlerini ortaya c¢ikabilmesini saglayacak

bir ortam olusturmak

-Yaraticiligi,ekip ¢aligmasini ve toplam kalite anlayisini 6zendirecek uygun

sartlar1 saglamak seklindedir.



D. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ STRATEJIK NIiTELIiGi

Giliniimiliz diinyasinda orgiitlerde ¢alisan insanlar isletmeler i¢in en degerli
varliklardir. Ciinkii igletmelerin basariya ulagsmast i¢in en Onemli rolii onlar
tistlenmektedir. Eger isletmeler rakiplerine gore icsel istiinliiklerini olugturmak ve
rekabet avantaj1 kazanmak istiyorlarsa bunu gergeklestirecek olan insanlar1 bulmak, ise
almak, motive etmek, verimliligini yiikseltmek, orgiitsel baglilig1 saglamak, adil bir
sekilde basarilarin1 degerlendirmek ve kariyer yapabilmelerine olanak saglamalidirlar.
O halde, Insan Kaynaklar1 Yonetimi 6nemli stratejik bir aragtir ve rekabet avantajmin

yaratilmasinda ¢ok 6nemli bir nitelige sahiptir. 19

Orgiitiin genel is stratejisinin desteklenmesi amaciyla insan Kaynaklar
Yonetimi de gerekli stratejiler gelistirmelidir. Iyi tanimlanmis bir Insan Kaynaklari
stratejisine sahip olup insan Kaynaklar: ile biitiinlestirilmis bir isletme stratejisiyle
calisan bir drgiit rekabet {istiinliigiine sahiptir. Isletmelerin acik¢a belirlenmis misyon ve
vizyonlar1 yoksa, bunlarin gerceklesmesi amaciyla olusturulan stratejiler i¢inde insan
Kaynaklar1 Yonetimi stratejileri yoksa ve Insan Kaynaklar1 Yoénetimi iist yonetimde
temsil edilmiyorsa bu isletmelerde personel yonetiminden Insan Kaynaklar1 Y&netimine

gecis yasanmam1st1r.2°

Insan Kaynaklar stratejileri; orgiitteki insanlarin yonetilme yollarini Insan
Kaynaklar1 politika ve uygulamalarina doniistiiren bir felsefedir. Insan Kaynaklari
stratejileri, Insan Kaynaklar1 politikalar1 ve uygulamalarinin biitiinlestirilmesini
gerektirmektedir. Bu durum biitiinsel tutarliligs gerceklestirir. Insan Kaynaklarini

icermeyen Orgiitsel stratejilerin bagarili olma imkani yok‘[ur.21

Insan Kaynaklar1 Yonetimi stratejileri; bireysel ve orgiitsel amaglari

biitlinlestirerek isletmenin isgliciinden en etkin bir sekilde yararlanilarak Orgiit

®Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon(Cagdas ve Kiiresel Yaklagimlar), 6 Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim,
2003, 5.379

2 Yyargil ve digerleri, 5.20

2! Tamer Kegecioglu, Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi, 2 Baski, istanbul: Sistem Yaymcilik, 2006, s.67



verimliliginin arttirilmasini hedeflemektedirler. Dolayisiyla, Insan Kaynaklar1 Y&netimi

Islevleri’nin her biri igin stratejiler formiile edilip uygulamaya alinmalidir.?

Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Insan Kaynaklar1 strateji ve
uygulamalarinin, organizasyonun strateji ve degerleriyle tutarli bir sekilde planlanmasi ve
yonetimi olarak tanimlanabilir. Baska bir ifadeyle, Stratejik insan Kaynaklar1 Y®netimi,
isletmeyi biitlin ¢evresi ile birlestiren biitiinciil bir yap1 i¢inde ele alarak, insan kaynaklar1

yonetimini bu ¢ercevede kullanan organize edici bir siire¢ olarak tanimlanabilir.?®

Geleneksel Insan Kaynaklari paradigmasi; insan Kaynaklari politikalari,
islevleri ve programlarinin 6rgiitsel amaclarin gerceklesmesine olan katkisini agik bir
sekilde ortaya koyan bir yaklaslmdlr.24 Insan Kaynaklar1 Islevleri’nin uygulanmasina
yonelik olan geleneksel yaklagim basarili bir donligiim stireci ile Orgilitiin  ve
yoneticilerin  yeteneklerinin  gelistirilmesinin  saglanmasi ile statejik bir role

biiriinmiistiir.25

Giiniimiizdeki Insan Kaynaklari literatiiri agirlikli olarak insan Kaynaklari’nin
stratejik rolii {izerinde durmaktadir. Insan Kaynaklari, iist yonetiminin gercek bir partneri
oldugu durumlarda, isletme basarisi agik bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan sistematik
arastirmalar, isletmelerde geleneksel olarak uygulanan Insan Kaynaklari’nin, stratejik

partner olarak gériilmesi ile basariya ulasilabilecegini ortaya koymustur.?

2 Alim Aydin, “ Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisen Yiizii: Stratejik insan Kaynaklart Yénetimi Modu”, Oneri
Dergisi, Cilt.3, Say1.13, (Ocak 2000), s.81

2Mustafa Tastan, “Yeniden Yapilanma Siirecinde Zincir Magazalarinda insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin Rolii ve Bir
Uygulama”,(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,2007),5.106
23ohn W. Boudreau ve Peter M. Ramstad, “Talentship, Talent Segmentation, and Sustainability: A New HR
Decision Science Paradigm For A New Strategy Definition”, Human Resource Management, 2005, 44, 2, Wiley
InterScience veri tabani, (13.06.2009)

SMichael Beer, “The Transformation Of The Human Resource Function: Resolving The Tension Between A
Traditional Administrative And A New Strategic Role”, Human Resource Management, 1997, 36, 1, Wiley
InterScience veri tabani, (13.06.2009)

*Mark V. Roehling ve digerleri, “The Future Of HR Management Research Needs And Directions”, Human
Resource Management, 2005, 44, 2, Wiley InterScience veri tabani, (13.06.2009)



Insan Kaynag: ve Is
Verileri

A 4

Is Stratejisi

A 4

Insan Orgiit Degisim
Kaynaklari Dizayn Y Onetimi
Islevleri

Sekil 3. Stratejik Partner Olarak insan Kaynaklar1 Y&netimi

Kaynak: Edward E. Lawyer, “From Human Resource Management To Organizational Effectiveness”, Human

Resource Management, 2005, 44, 2, Wiley InterScience veri tabani, (13.06.2009)

I1. INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir érgiit icin ¢alisanlar1 dogrudan etkileyen ya
da onlardan etkilenen yonetim kararlarinin ve uygulamalarinin tiimiinii icermektedir. Bu
sebeple isletmelerin tiretim, hizmet ya da pazarlama alaninda faaliyet gostermeleri veya
kiigiik, orta ya da biiylik olmalar1 fark etmeksizin hepsinde mutlaka insan kaynaklar
yonetilmekte ve bu amagcla cesitli islevler yerine getirilmektedir. Isletmede insan
kaynaklar1 yonetimi amaciyla ayr1 bir boliimiin olusturulmasi, bu boliimiin belirli bir
biiyiikliige sahip olmasi, insan kaynaklar1 yonetimine yonelik uzmanlik gerektiren
faaliyetlerin yerine getirilmesi, boliimiin dogrudan tepe yoOnetimine baglanmasi,
boliimden birinci derecede sorumlu kisinin orgiitteki hiyerarsik diizeyinin ve unvaninin
diger boliim yoneticilerinin altinda olmamasi, boliim yoneticisinin stratejik kararlara
katilmas1 gibi gostergeler bu boliime gereken onemin verilip verilmediginin kanitidir.
Isletmedeki insan kaynaklari islevleri ayr1 bir boliim varsa o boliim tarafindan, eger
yoksa her boliimiin yoneticisi tarafindan gergeklestirilir. Her kademe yoneticisi ayni
zamanda bir insan kaynaklar1 yoneticisi sayilsa da aslinda insan kaynaklar1 yonetimi

biitiin isletmelerde ayr1 bir boliim olarak yerine getirilmesi gereken islevsel sorumluluk



alanidir. Isletmedeki insan kaynaklari boliimii ilk kuruldugu zaman kiigiiktiir ve
muhasebe ya da biiro yoneticisi gibi orta diizeyde bir yoneticinin sorumlulugu igindedir.
Bu tiir boliimlerdeki gorevler bordrolarin hazirlanmasi, iicretlerin 6denmesi, isgoren
ozliik iglerinin yapilmasi, isgdren kayitlarinin tutulmasi ile sinirlidir. Talepler gelistigi
zaman, insan kaynaklar1 boliimii daha karmasik ve 6nemli hale gelir ve artan 6nem,
insan kaynaklar1 boliimiinden birinci derecede sorumlu kisinin dogrudan genel miidiire
baglanmasi ve unvaninin degistirilmesi ile gosterilir. Artan karmasiklik 6rgiit yapisinin
gelismesine sebep olur. Bolimiin biiyiikliigii ve biitcesi ona verilen Onemin bir
gostergesi olarak goriilebilir. insan kaynaklar1 béliimiiniin biiyiikliigii, biiyiik 6lgiide
destek verdigi orgiitiin bityiikliigiine bagli olarak degismektedir. >/

Insan Kaynaklar1 Y®éneticileri, insan kaynagindan azami verim alabilmek
icin; girisimciligi ve yaraticiligi tesvik etmeli, isgorenlerin bilgi birikimlerini ve 6rgiit
ici bilgi paylasimini gelistirmelerine imkan veren sistemler gelistirmeli ve orgiit kiiltiirt,
orgiit iklimi ve Orgiitsel baglilik gibi araclarla isgdrenin orgilitle miimkiin oldugunca

biitiinlesmesini saglamaldir.?®

Insan kaynaklar: departman ii¢ kategoride destek saglamaktadir. Bunlardan
ilki 6zel hizmetler alaninda olup ornek olarak isgéren kayitlarmin tutulmasi ve
oryantasyon, ikinci kategoride ise tavsiye destegi olarak disiplin konular1 ve isgdoren
se¢imi ile ise alma siireci O6rnekleridir. Son agama koordinasyon agsamasidir ve burada

ise performans degerlendirme ve ticret konularindaki 6rnekler verilebilir.?®

27Serap Benligiray, “Isletmelerimizde insan Kaynaklar1 Béliimlerinin ve Yoneticilerinin Onemi”, Oneri Dergisi,
Cilt.7, Say1.25 (Ocak 2006), s.69-70

2 Taylan Sulaoglu, “Bilgi Ekonomisi’nde Isci-Isveren iliskilerinin Yeni Diizeni ve Insan Kaynaklar1 Y®onetimi’nden
Beklenenler”, Oneri Dergisi, Cilt.5, Say1.17, (Ocak 2002),s.171

2 Lloyd L. Byars ve Leslie Rue, Human Resource Management, 6.Baski, U.S.A.: McGraw Hill, 2000, s.6



Ozel Hizmetler

insan Kaynaklari \

) isletme Yonetimi
> Tavsiye ?

Departmani \
Koordinasyon /

Sekil 4. insan Kaynaklar1 Departmanimin Sagladign U¢ Destek

Kaynak: Lloyd L. Byars ve Leslie Rue, Human Resource Management, 6.Baski, U.S.A.: McGraw Hill, 2000, s.7

Ozel Hizmetler Tavsiyeler Koordinasyon
-Isgdren kayitlarinin tutulmasi -Disiplin sorunlari | -Performans degerlendirme
-Oryantasyon -Isgoren  se¢imi | -Ucret Yonetimi

ve ise alma siireci

Tablo 1. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Sagladigi Desteklere Ornekler

Kaynak: Lloyd L. Byars ve Leslie Rue, Human Resource Management, 6.Baski, U.S.A.: McGraw Hill, 2000, s.6

A. INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANININ AMAC, HEDEF VE
POLITIKALARI

Bir kaynaga gore soyle ifade edilebilir;*

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nde etkili olan amaclar, belirli bir siire ig¢inde,
gerceklestirilmesi arzu edilen veya ulasilmak istenen sonuglar olarak ifade edilebilir.
Amaglarin belirgin ifadesi ise oOrgiitin hedefini gdstermesidir. Orgiitsel amac ve
hedefler, diger isletme faaliyetlerinde oldugu gibi insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne iliskin
faaliyetler icin de belirleyicidir. Insan Kaynaklari Yéneticileri, insan Kaynaklari

Islevleri’ni yerine getirirken drgiitiin amag ve hedefleri ile bunlara ulagilmasina yonelik

® Bingsl, 5.71-72



olarak yapilan planlar1 dikkate almak durumundadirlar. Ciinkii Insan Kaynaklari
Yo6netimi, bu amag¢ ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in katkida bulunmaktadir. Politikalar
ise, bir orgiitiin amaglar1 ve hedefleriyle ilgilidir. Bunlar1 gergeklestirmek i¢in gereken
eylemlere yol gostermektedir. Bu sebeple politikalar, yonetim siireclerinin {istesinden
araclart saglarlar ve karar almada yol gostericidirler. Politikalar, yoneticilerin yaptigi
isleri nasil basaracag1 konusunda etkili ve yol gostericidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
alaninda politikalar olusturularak, yoneticilerin hedeflere ulasmak i¢in izleyecekleri
yollar ortaya konulmaktadir. Boylece yoneticiler, hangi konuda nasil davranacaklarini
bilmis olurlar. Sonugta, Orgiit ¢apinda ve zaman boyutunda tutarli davranilmis olur.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ne iliskin baz1 politika ifadeleri;
-Isgorenlere ¢alisacaklar giivenli bir isyeri saglanmasi

-Tim iggdrenleri miimkiin oldugunca beseri potansiyellerini kullanmalarini

saglamak

-Hem nitelik, hem de nicelik olarak yiiksek verimlilik saglamak icin parasal

oduller verilmesi

-Mevcut isgorenlerden performans diizeyleri uygun olanlarin bosalan {ist

pozisyonlara terfilerine 6ncelik saglamak
olarak siralanabilir.
Baska bir kaynaga gore ise; >

Insan Kaynaklar1 Yonetimi politikalar1 egitim, iicret ydnetimi, isgdren ile
yonetim arasindaki iletisim gibi konular1 kapsamaktadir. Insan Kaynaklar1 Y&netimi
politikalar1 egitim konusundaki ¢alismalara 6zel bir Oonem vermektedir. Egitim
programlar1 isgorenlerin sahip oldugu vasiflarin siirlarimi ve niteligini arttirarak,

gerceklestirilen gorevlerin diizeyini genisleterek fonksiyonel esnekligi desteklemelidir.

* Doganoglu, 5.175



IKINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLEVLERI
Giiniimiizde isletmelerde Insan Kaynaklar1 Departmanlari, isletme ile
isgorenin isbirligini saglamak konusunda en &nemli rolii iistlenmektedir. Insan
Kaynaklar1 Departmanlara ait islevler ¢ogu kez belki de farkli bakis acilarryla

siralanmis belli islevler ayn1 kalirken bazilar1 degisiklik gt')stermistir.32 Burada giinlimiiz

literatiirinde giincel olarak irdelenen islevler ele alinmaktadir.
I. IS ANALIZI VE i$ DiZAYNI
A. IS ANALIZI KAVRAMI
1. Is Analizinin Tanim ve Kapsam

Is analizi, isin hesap verilebilirligini, sorumluluklarini ve gdrevlerini
tanimlamak i¢in kullanilan teknik bir siire¢ olmakla beraber, iste yapilanlarin
tanimlanmasini, is gereklerinin, bilginin ve bunu icra edecek gerekli yeteneklerin ve

bulunmasi gereken kosullarm kesinlikle ve tam olarak belirlenmesini kapsar.®

Is analizi, bir isin ogeleri ile isin cesitli etmenler agisindan iginde
bulunmakta oldugu durumu ve diger islerden isin farkliligin1 ortaya koyan bilimsel ve

teknik bir ¢calisma olarak ifade edilebilir.®

Is analizi, bir orgiitiin yaptig: islerle ilgili bilgileri toplama, isleri detayli
olarak inceleme, analiz etme ve diger Insan Kaynaklar1 Y&netimi islevleri icin temel
olusturulmas: faaliyetidir. Is analizi ile tiim isler ayrintilar1 olarak incelenir, islerin
yapilmasi i¢in uygun ortam, gerekli alet ve makineler, isgéren 6zellikleri gibi 6nemli
unsurlar belirlenmektedir. Daha sonra bu bulgular is tanimlar1 ve is gerekleri bigimine

déniistiiriilerek 6zet bilgi haline getirilmektedirler.®

%2 Agkun, s.151

®Edip Oriicii ve Mustafa Mortag, “Kamu Kurumlarinda Is Analizi Caligmalart (Mugla Universitesi Ornegi)”,
[Electronic Version], Celal Bayar Universitesi [.I.B.F. Yo6netim ve Ekonomi Dergisi, 2005 , 12, 1, (23.11.2008), s.24
M. Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goniil Budak, Personel Yénetimi, 2.Bask1, {zmir: Fakiilteler Kitabevi, 1996,
s.60

%Betiil Giimiis, “Is Analizinin insan Kaynaklar Yénetimi Agisindan Onemi ve Diger Insan Kaynaklari Fonksiyonlar:
ile Olan iliskisi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi , Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005), 5.9



Islerin igerikleri ile ilgili sistematik bir arastirma olan is analizi, isin
gerektirdigi  fiziksel kosullar ve isin sorumlulugun gerektirdigi nitelikleri
belirlemektedir. Is analizinin igerdigi bilgiler, gerceklesen faaliyetler ve bunlarm nasil,
ne zaman ve nigin, hangi makine, alet, techizat kullanildigi, diger islerle olan iliskileri,
fiziksel ve sosyal galisma sartlari, isin gerektirdigi egitim, beceri ve yeteneklerden
olusmaktatdlr.36

Is analizi; gozlem, anket, miilakat gibi teknikler kullanilarak bir isin
igerigini, yapisini, tiiriinii, isin yapilmasi i¢in gereken zamani, yontemi ve bireysel
yetkinliklerinin belirlenmesi siirecidir. Kisaca, bir ise ait tiim detaylarin ortaya
konulmas: yoniindeki ¢alismalar olarak tanimlanabilir. Is analizleri ile yapilan islerle
ilgili birgok veri elde edilmektedir. Is analizleri genel olarak isletmeye alinacak
kisilerde olmas1 gereken o6zelliklerin belirlenmesinde, se¢me siirecine dair standartlarin
olusturulmasinda, insan kaynaklar1 planlamasinda, performans degerlemesi i¢in gereken
verilerin saglanmasinda ve iicret sisteminin olusturulmasinda kullanilir. is analizinin
temel amaci gorev, yetki ve sorumluluklarin belirlenerek is tanimlarinin

olusturulmasidir. 8

Is analizi, bir orgiitte isgorenler tarafindan yerine getirilen biitiin islerin
ayrmtili bicimde incelenmesidir. Is analiziyle, orgiitteki biitiin isler hakkinda bilgiler
toplanir ve kaydedilir. Is analizi, sadece isin igeriginde olan gdrevlerin belirlenmesi
olmayip, beceri, deneyim, egitim gibi, isin basarilmasi i¢in isgdrenlerde aranan
nitelikler ve isin yapildig1 ortam ile ilgili bilgilerin toplanmasini da igermektedir. En
genel bi¢cimde is analizi; bir isin igerdigi gorevlerin, sorumluluklarin ve isin basariyla
yerine getirilmesi i¢in bu isi iistlenen kisilerde olmasi gereken niteliklerin sistemetik
bigimde incelenmesi siirecidir.**Is analizi, herhangi bir ise iliskin gerekli bilgilerin
toplanmasi c¢abasi olarak ifade edildiginde, iggorenin neyi, nasil, neden ve hangi bilgi ve

becerilerle yapildiginin arastirilmas gerektigi anlagilmaktadir.*

% Wendell L. French, Human Resource Management, 3.Bask1, U.S.A.: Houghton Mifflin Company, 1994, s5.166-
167

87 Saruhan ve Ozdemir, s.177

%8 Can ve Kavuncubast, 5.53

*Ezgi Erdem, “Insan Kaynaklarinda Ucret Yénetimi Sisteminin Olusturulmas: ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmanms
Yiiksek Lisans Tezi, Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), s.34
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*Orgilit Dizayni
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*Ise Alistirma
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*[s degerleme ve iicret yonetimi
*Endistri iliskileri

*Kariyer Gelistirme

*Toplu pazarlik ve Toplu s6zlesme

Sekil 5. Is Analizi Bilgilerinin Kullanildig: Alanlar

Kaynak: Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3.Baski, Sakarya: Sakarya Yayncilik, 2008, .31

2. Is Analizinin Gelisimi

Geleneksel isgiiciinii verimli ve iiretken hale getirmis olan, en iyi tek yol
anlayisini benimseyen F.Taylor olmustur.*° F.Taylor, isi ilk defa incelemeye basladiktan
sonraki on yil igerisinde, isgoreninin verimliligini daha onceleri hi¢ goriilmemis bir
bigimde artmaya baslamustir. Isgdreninin verimli olmasi i¢in ilk adim olarak ise bakmak

gerekmis boylelikle isi olusturan hareketler analiz edilmistir. Ikinci adim olarak her

“Opeter F. Drucker, Gelecegin Toplumunda Yénetim, Mehmet Zaman(gev.), Istanbul: Hayat Yayincilik, 2003, s.114



hareketin, gerektirdigi fiziksel ¢abayr ve kapsadig: siireyi kaydetmek olusturmaktadir.
Daha sonra gerekli olmayan hareketler elenir. Devaminda, bitmis tiriiniin elde edilmesi
icin gereken hareketlerin her biri, en basit sekilde, en kolay bi¢imde, en az giicli ve
zamani gerektirecek bicimde ayarlanir. Bu hareketler tekrar bir ise bagli olarak mantikli
bir sekilde siraya konur. Son olarak ise hareketleri yapmaya yarayan aletler yeniden
tasarlanmaktadir. F.Taylor, prensipleri bakiminda oldukg¢a agiktir ve bu metotlar
bulmasi i¢in yirmi y1l deney yapmasi gerekmistir. Son yiizyilda ¢ok sayida degisiklik ve
diizeltme yapilmistir. Taylor, metodunu is analizi veya is yonetimi olarak ifade etmistir.
Yirmi y1l sonra bu bilimsel yonetim olarak yeniden adlandirilmistir. Bir yirmi y1l daha
gectikten sonra, ikinci diinya savasindan sonra, ABD ve Japonya’da Endiistri
Miihendisligi, Almanya’da ise rasyonellestirme olarak bilinmektedir. Son yiizyilda
isgorenlerin verimliligini ve Tcretlerini artirmak i¢in kullanilan metotlarda Taylor
prensipleri ele alinmustir. Is zenginlestirilmesi, is rotasyonu gibi isgdrenin yorgunlugunu

azaltmak ve bu sekilde verimliligi arttirmak icin Taylor metotlari kullanilmstir.*!
3. Is Analizinin Amagclan

Is analizinin amaglarin1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uretim Yénetimi olmak

tizere iki a¢idan 6zetleyecek olursak:*?
a. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Ac¢isindan

Is analizi yoluyla olusturulan is tanimlar1 ve is gerekleri Insan Kaynaklari

Y o6netimi alaninda asagidaki konularda kullanilir;
-Insan Kaynaklar1 Planlamasi
-Isgoren bulma ve segme
-Egitim ve Gelistirme
-Is Degerleme ve Ucret Yonetimi

-Performans Degerlendirme

“Ipeter F. Drucker, 21. Yiizyll icin Yoénetim Tartismalar, irfan Bahcivangil ve Giilenay Gorbon(gev.) , Istanbul:
Epsilon Yaymcilik, 2007, 5.152-154
* Ugur, 5.57-58



-Is Giivenligi
-Orgiit Yapisii olusturma
b. Uretim Yonetimi Acisindan

Is analizi bilgilerinden, endiistri miihendisligi konular1 olarak degerlendirilen

tiretim alanindaki asagidaki konularda ¢ok sik yararlanilir;
-Islerle ilgili standartlarin belirlenmesi
-Is gelistirilmesi ve is dizayn1
-Is basitlestirme
-Hareket ve zaman etiitleri
-Uretim sisteminin gelistirilmesi

Is analizi ¢alismalarindaki bilgiler, mikro planda Insan Kaynaklar1 Y®énetimi
acisindan ve Uretim Yonetimi acisindan etkili sonuglara ulagilmasi amaciyla
kullanilabilmektedir. Makro planda ise, isletmelerde yapilmis olan is analizi bilgileri
gelecek nesillerin meslek se¢imi planlarinda egitim ve gelistirme alanlarinda da 6nemli

bir kilavuz gorevi gortir.
4. Is Analizi Siireci

Is analizinin yapilmas1 oldukc¢a zorlu ve zaman alic1 bir siirectir. Bunun sebebi,
toplanacak olan bilgilerin dogru olmasi igin dikkat ve dzen gosterilmesidir. Is analizi

siireci ii¢ agamada incelenebilir;*®
-Hazirlik ¢alismalari
-Bilgilerin toplanmasi

-Is tanim ve is gereklerinin olusturulmasi olarak degerlendirilebilir.

43 Ugur,s.58



5. Is Tamim ve Is Gerekleri

Is analizi ¢alismalarindan elde edilen bilgiler ve veriler kullanilarak is tanimlari

ve is gerekleri hazirlanir.*

a. Is Tamm

Is tanimy, is analizi ¢alismalarinin sonucunda ortaya konan yazili bir belgedir.
Is tanim, isin kapsaminda bulunan eylem ve islemlerin sorumluluk ve gorevler ile olan

iligkilerinin ve birbirleriyle olan iliskilerinin kaydedildigi formlardir.*®

Is tanimu, is analizleri sonucunda elde edilen verilerin dzetlendigi belgelerdir.
Is tanimlar sayesinde isletmedeki isgdrenler yapilacak olan is hakkinda detayli ve net
bilgiye ulasirlar.®® Is tanim, bir isgorenin yaptig1 faaliyeti, isin nasil yapildigini, isin
nerede ve ne zaman gerceklestirildigini aciklayan ve is analizi sonucu gelistirilen yazili

bir ifadedir. Bu bakimdan is tanimlari, is analizinin ayrilmaz parg:as1d1r.47
b. Is Gerekleri

Is tanimy, isin fiziki ve cevresel yonlerini belirlerken, is gerekleri ise isi yapacak

olan isgérende bulunmasi gereken kisisel 6zellikler ile ilgili yonlerini belirler.*®

Is gerekleri, bir isin uygun bir sekilde yapilabilmesi icin kiside bulunmasi
gereken ozelliklerdir. Is gerekleri, is analizi siirecinde toplanan bilgilerle ve is
tanimlarinin hazirlanmasinin ardindan, is tanimlarindaki belirli gérev ve sorumluluklari
temel alarak hazirlanir. Is gerekleri, egitim, deneyim, yas, zihinsel ve fiziksel becerilere

iliskin bilgileri icerir.*®

4 Can ve Kavuncubas, s.62-63

4 Glimiis,s.54

%6 Saruhan ve Ozdemir,s.177

" Bingol, 5.98

*8Sibel Kula, “Farkli Sektorler Bazinda insan Kaynaklart Yonetimi ve Orgiitsel Kiiltiir Iligkisi”, (Yaymlanmanms
Yiiksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), .72

* Uyargil ve digerleri, 5.70-71



B. IS DIZAYNI KAVRAMI
1. Is Dizayminin Tanimi ve Kapsami

Is dizayni,is ve insan unsurlarmin en uygun sekilde birlestirilerek isin
iceriginin,ige iligkin ddiillerin ve isin niteliklerinin ¢esitli yaklagimlarla diizenlenmesi
olarak ifade edilebilir.Bu yaklasimlar ; is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme ,is

zenginlestirme, Kalite kontrol cemberleri ve bagimsiz ¢alisma gruplaridir.™
2. Is Dizaym Yaklasimlari

a. Is Basitlestirme

Bu yontemde is miimkiin oldugu kadar en kii¢lik parcalarina ayrilmakta ve bu
sekilde verimlilik arttirllmaya calisilmaktadir. Boylece isgdrenler arasinda uzmanlasma
saglanacak, isgorenlerin isletme verimliligine olan katkilar artacak ve nitelikli iggdrene
duyulan ihtiyag¢ azaltilacaktir. Bu durumda ise egitim ve gelistirme faaliyetleri igin de
uzun zaman ayrllmayacak‘ur.51 Is basitlestirmenin temel yaklasimi, bir isle ilgili ayni
sonuca daha az masrafla, daha az caba harcayarak, daha az yorularak, daha kisa

zamanda ulagsmay1 saglamaktlr.52
b. Is Rotasyonu

Rotasyon, igsgorenin degisik zamanlarda ve yerlerde, degisik gorevler yapmasi
olarak tammlanabilir.>® Kisinin isinden tatminsizlikleri bulundugunda ya da isiyle ilgili
strese girdiginde is rotasyonu uygulanabilir. Is rotasyonu isgdrenin gegici olarak bir
isten alinip bagka bir iste calismasidir. Bu sekilde farkli islerde calisan kisi yeni bilgi ve

beceriler kazanarak kendine daha fazla giivenecektir.>*
c. Is Genisletme ve Is Zenginlestirme

Is genisletme, bir kiginin ayn1 beceriyi ve bilgiyi gerektiren birden fazla benzer

isi yapabilecek sekilde diizenlenmesidir. Is zenginlestirme ,karmasik bir akis biitiiniinii

% Saruhan ve Ozdemir, s.181

S'Cagatay Basarir, “insan Kaynaklar1 Yonetiminde Etiksel ilkelerin Yerlestirilmesi ve Bir Uygulama”,
(Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 5.68

%2 Bingél, 5.105

3Can ve Kavuncubasi, s.89

*Halil Can (Ed.), Orgiitsel Davrams, istanbul: Arikan Basim Yayim, 2006, 5.260-261



meydana getiren birbirinden nitelik olarak farkli iglerin bir kisi tarafindan yapilabilecek
sekilde diizenlenmesidir.>

Is genisletme, isgdrenin tek bir is {izerinde uzmanlasmasi yerine birkag isi
Ogrenerek yerine getirmesidir. Bu sebeple is genisletme, uzmanlagsmanin yararlarini
azaltmakta, sakincalarmi da ortadan kaldirarak monotonlugu azaltmaktadir.”® is
genisletme, isin yatay olarak ¢esitlendirilmesidir. Is zenginlestirme ise, faaliyet

alanlarinin dikey yonde genisletilmesidir.57

d. Kalite Kontrol Cemberleri ve Bagimsiz Calisma Gruplari

Kalite kontrol ¢cemberleri, yonetime katilmanin, orgiitiin en alt kademelerine
kadar ulasmasini saglar. 1960 yilinda Japonya’da kalitenin iyilestirilmesi amaciyla
baslatilan bir uygulamadir. Kalite kontrol ¢emberleri, ayn1 mesleki faaliyette bulunan
veya ayni birime bagli olarak calisan, sayilar1 5 ile 10 kisi arasinda degisen goniillii
kiigiik gruplardir. Bu gruplar diizenli olarak toplanarak liderin tesvik ve destegiyle, is
kosullarinda belirlenen problemleri incelemek ve ¢Ozim Onerileri gelistirmeyi

.21ma<;lar.58

Kalite kontrol ¢emberlerinin olusturulmasinin, c¢alisanlarin motivasyonunu
arttirmak, kalitenin iyilestirilmesini saglamak, orgiit i¢i iletisimin daha etkin hale
getirilmesi, calisanlarin kisilik ve liderlik yeteneklerini gelistirmek, yoneticiler ve
isgorenler arasindaki iligkileri arttirmak ve isletmenin gelismesine katkida bulunmak

gibi ¢esitli amaclari vardir.>®

Bagimsiz calisma gruplar ise, hedefi belirlenmis bir is grubunun calisma
bicimi konusunda 6zgiir birakilarak yenilik ve yaraticilifin tesvik edilerek maliyetlerin

azaltilmasidir.®°

55Aykut Top, Uretim Yénetimi, 1.Baski, Istanbul: Nobel Yayin, 2006, 5.23

%Mehmet Marangoz ve Levent Biber, “Isletmelerin Pazar Performansi ile insan Kaynaklar Uygulamalari Arasindaki
Iliskinin Arastirilmasma Yénelik Bir Calisma”, [Electronic Version], Dogus Universitesi Dergisi, 2007, 2, 8,
(23.11.2008), s.204,

57 Basarir, 5.68-69

Melek Vergiliel Tiiz, isletmelerde Yonetim Modelleri Avrupa, Amerika, Japonya, Tiirkiye Uygulamah,
1.Baski, Istanbul: Aktiiel Yayinlari, 2004, s.67

% fsmail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 5.Baski, Bursa: Vipas Yaym, 1998, 5.169
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Il. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI, ISGOREN SECIMIi VE iSE
ALMA

A. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI KAVRAMI
1. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Tanimi ve Kapsam

Planlama, orgiitin misyon ya da stratejik amaglarini, bir dizi eylem
programina ¢eviren ve orgiit icindekilerin amagclarini gergeklestirmek {izere nasil bir yol
izlediklerini takip eden bir siire¢ olarak tanimlanabilir.** Insan Kaynaklar1 planlamasi
bir Orgiitiin ana amaglarina uygun olarak insan kaynaginin etkinligini arttirmayr ve
saglayacagi yarar1 en yliksek seviyeye ¢ikarmayr hedef alan, kisinin yeteneklerini de bu
amaglara uygun olarak gelistirilmesini saglamak suretiyle kullanma olanag: tagimakta
olan bir planlama siirecidir. Insan Kaynaklar1 planlamasi, gelecekteki isgiiciiniin tahmin
edilebilmesinin Gtesinde, Orgiitteki biitiin ¢aligsanlar1 ilgilendiren, onlarin haklarin
korumakta olan, egitimlerinden kariyerlerine, sosyal gilivencelerine kadar uzanan ¢ok
genis bir planlama siirecini kapsamaktadir.®? Insan Kaynaklar1 Planlamasi, isletmeler
acisindan verimliligi dolayisiyla karliligr etkilemekte olan ve belirleyen temel

6gelerdendir.®®

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, isletmenin bugiinkii ve gelecekteki insan
kaynagi gereksinimlerinin niteliksel ve niceliksel olarak saptanmasidir. Isletmede
yapilan igler zaman i¢inde degisime ugrayabilir. Bir takim islerden vazgeg¢ilebildigi gibi
bazi islerde yapilmaya baglanabilir. Buna ilave olarak ise devamsizlik, isten ayrilma,
emeklilik gibi nedenlerle azalacak insan kaynaginin 6nceden belirlenmesi iginde Insan
Kaynaklar1 Planlamasina gerek duyulur. insan Kaynaklar1 Planlamasi, isletmenin
ithtiya¢ duydugu ve duyacagi insan kaynag niteliklerini ve sayisini saptamaya yonelik

(;:ahsmalardlr.64

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, orgiitiin gelecekte ihtiyagc duyacagi beceri,

uzmanlik ve nitelikte kisiyi elde edilebilmesini saglamak, arz talep dengesini saglamak

Speter F. Drucker ve digerleri, Sirketiniz Hakkinda Sormamz Gereken En Onemli Bes Soru, Merih
Sengéniil(gev.) , Istanbul: Optimist Yayim Dagitim, 2008, s.87

®2Neslihan Okakin, “Kariyer Yonetiminin Bazi insan Kaynaklar1 Fonksiyonlar ile iliskisi Uzerine Bir Caligma”,
Oneri Dergisi, Cilt.8, Say1.30, (Haziran 2008), 5.2

88 Tugray Kaynak, insan Kaynaklari Planlamas:, 1.Baski, Istanbul: Alfa Basim Yayim, 1989, 5.7
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suretiyle planlar hazirlamak ve Insan Kaynaklari planlarmin bu dogrultuda yiiriirliige
konmasimin saglanmasidir. Insan Kaynaklar1 planlari, orgiitteki ¢alisanlarin i¢ ve dis
kaynaklardan saglanmasina yonelik c¢abalari barindirmaktadir.®® insan Kaynaklar1
Planlamasi, Orglitin amaclart dogrultusunda ihtiya¢ duyulan insan kaynaginin
degerlendirilmesidir. Orgiite gerekli insan kaynagi ihtiyacinin sayisini, niteligi

belirlenen stratejilerin gergeklestirilmesi i¢gin 6nem arz etmektedir.®®

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, degisen politik, ekonomik, akademik alandaki
toplumsal ve ticari gelismelere cevap verebilecek insan kaynaginin saglanmasi ve
gelistirilmesine yonelik stratejilerin olusturulmasi ve uygulamalarin

gerg:eklestirilmesidir.67

Isletmenin amaclarma ulasmas1 icin gerek duyulan insan kayna@
ihtiyaglarmin tahmin edilmesi ve bu ihtiyag¢larin kargilanmasi igin bir plan olusturulmasi
Insan Kaynaklar1 planlari ile saglanmaktadir. insan Kaynaklari planlari ile dogru sayida
ve gereksinim duyulan isleri yapabilecek dogru niteliklere sahip ¢alisani, dogru
zamanda ve dogru yerde bulmak esas alinir. Isgiiciiniin simdiki envanteri ¢ikarilarak
gelecekte isletmenin gereksinim duyacagi insan kaynaginin niteligi ve niceligi

belirlenmektedir.®®
2. Insan Kaynaklar1 Planlamasinin Niteligi ve Amaclar
Insan Kaynaklar1 Planlamasinin niteligi ve amaglari su sekildedir; 69

-Insan Kaynaklar1 Planlamasi; Orgiitiin gelecekte olusabilecek insan kaynagi

thtiyacinin belirlenmesi ve bunun karsilanmasi i¢in yapilmasi gerekenlerdir.

-Insan Kaynaklar1 Planlamasi; kisa, orta ve uzun vadeli gelecege iliskin

tahminlerden olusan bir karar alma siirecidir.

®Nelarine Cornelius, Human Resource Management: A Managerial Perspective, 2.Baski, U.K.: Cengage
Learning Emea, 2001, s.34

%John P. Wilson, Human Resource Development: Learning and Training for Individuals and Organizations,
2.Baski, Glasgow: Kogan Page Publishers, 2005, .17

%7 Findikgy, 5.128

88Gaye Kiigiikkaya, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Personel Segimi ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 5.21

8 Uyargil ve digerleri, 5.103



-Insan Kaynaklar1 Planlamasi; drgiitii biitiin olarak ilgilendiren amag ve planlarla
uyumlu olmas1 gereken bir insan Kaynaklar1 Ydnetimi faaliyetidir.

-Insan Kaynaklar1 Planlamasinin amaci, orgiitiin isgiicii talebi ile arzini yani
olmast gerekenle olan isgiicinii sayi, nitelik, yer ve zaman agisindan

dengeleyerek orgiitiin amaclarina ulagmasini saglamaktir.

3. insan Kaynaklar1 Planlamasi Siireci

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, isletmelerin gelecekteki insan kaynagi
gereksinimlerini nasil karsilayacaklarini belirtmesi bakimindan 6nem tasimaktadir.
Insan Kaynaklar1 Planlamasi siireci genellikle, tahmin, programlama, degerleme ve

kontrol gibi agamalardan olusmaktadir.”

Insan Kaynaklar1 Planlamasi siireci, dinamik bir cevrede ve isletmenin
planlama siireciyle yakin iliskili bir bicimde gerceklesmektedir. Insan Kaynaklari
Planlama c¢aligmalarma sirketin vizyonu, misyonu, stratejik amaglar1 ile Insan
Kaynaklar1 Yonetimi felsefesi dogrultusunda baslanmaktadir. Bir Orgiitiin isgdren
ihtiyacim1  belirleme, Insan Kaynaklar1 Planlama ¢aligmalarimin  temelini

olusturmaktadir.”

4. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Stratejik Niteligi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi yapilirken i¢ faktdrlerin yam sira, ekonomik ve
teknolojik gelismeler, rakiplerin durumu, talepteki degisiklikler gibi dis faktorlerdeki
degismelerin de dikkate alinmas1 ve biitlin bu degiskenlere gore tahmin ve diizenlemeler
yapilmasina Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi denir. Isletmelerde insan kaynaginin
stratejik planlamast yapilirken; isletmenin ve c¢alisanlarin amaglarinin analizi,
calisanlara yonelik envanter hazirlanmasi, dis faktdrlerdeki gelismeleri analizi, insan

Kaynaklari stratejisinin belirlenmesi gibi agamalardan gec;ilmektedir.72

0 Bayraktaroglu, $.46
™ Bingsl, 5.129
2 Ugur, 5.88-89



B. ISGOREN SECIMIi VE iSE ALMA KAVRAMI

1. Isgoren Ihtiyacinin Belirlenmesi

Isletmeler igin gereken insan kaynaginn, istenilen zamanda, yeterli sayida

ve nitelikte saglanmasi Insan Kaynaklar1 Yonetiminin temel gorevlerindendir. Bunun

gerceklesmesi icin yapilmasi gereken ilk is, insan kaynagi ihtiyacinin tam olarak

belirlenmesidir. insan kaynag ihtiyac1 belirlenirken asagidaki ii¢ temel konudaki veriler

dikkate alinmalidir; 3

-Is analizi ve is tanimlar1

-Insan Kaynaklar1 Planlamasi

-Insan kaynagmnin arz ve talebidir.

*s Analizleri
*Insan Kaynaklar1 Planlamasi

*Insan Kaynag arz ve talebi

*htiyacin Miktar1
*[htiyacin Siiresi

*Thtiyacin nitelikleri

GECICI TEDBIRLER

*Gegici isgdren alimi

KALICI TEDBIRLER
*Verimliligin Arttirilmasi

*Teknoloji Tercihi

Yeni isgoren Alma

Sekil 6. Insan Kaynag ihtiyacinin Belirlenmesi

Kaynak: Adem Ugur, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1.Baski, Sakarya: Sakarya Kitapevi, 2003, 5.95

" Ugur,s.91-92



2. isgiiren Arastirma ve Bulma

Isgoren bulma orgiitte ¢alismaya istekli yeterli sayida aday insan kaynag ile
ilgili kayitlarin bulunmasi ve hazir tutulmasini igermektedir. Bu sekilde orgiitiin ihtiyag

duydugu zaman ise alabilecegi isgdren birikimi olusturulur.”
Isletmede meydana gelen insan kaynag ihtiyaci; I¢ kaynaklardan yararlanma ve
dis kaynaklardan yararlanma olmak iizere iki sekilde gergeklestirilir;”

a. I¢ Kaynaklardan Yararlanma

Temin kaynaklarmnin belirlenmesinde Insan Kaynaklar1 Politikas1 énemli bir
yer tutmaktadir. Genellikle, ihtiya¢ duyulan isgorenin, egitim ve kariyer planlamasi ile
isletme icinde yetistirilmesi yoluna gidilmektedir. Bunun en Onemli yarari, mevcut
isgorenin Orgiite baglilik duymasi ve motivasyonunun yiiksek tutulmasidir. Ayrica, yeni
alinan isgdrenin alisma doneminin ortadan kalkmasi ile orgiit kiiltiiriinii ve islerin nasil
yiiriidiigiinii bilen bir kisinin o pozisyona ge¢mesi ile isler aksamamuis olur. Isletmelerin
cogu, kolay olmasi, iggorenlerin isletmeyi tanimasi ve iyi bir motivasyon kaynagi olarak
goriilmesinden dolay1 i¢ kaynaklardan yararlanmaktadirlar. Isgéren ihtiyacinin ig

kaynaklardan karsilanmasi terfi ve i¢ transfer yoluyla olmaktadir.
b. Dis Kaynaklardan Yararlanma

Bir isletme icin dis kaynaklar, isletmedeki isgérenler disindaki ve g¢alisma
istek ve giiciinde olan kisiler ve bunlarin bulunabilecegi yerlerdir. Isletme dis
kaynaklardan ozellikle, giris diizeyindeki yedegi olmayan ve isletme i¢inde yetistirilme

olanagi olmayan bulunmayan pozisyonlar i¢in yararlanir.

"Edip Oriicti, “Turizm Isletmelerinde Orta ve Ust Kademe Yoneticilerin Isgéren Segme ve Degerlendirme
Siirecindeki Egilimleri(Marmaris ve Cevresindeki Ug Yildizli Isletmeler Ornegi)”, [Electronic Version], Dokuz Eyliil
Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 2002, 17, 2, (25.11.2008), 5.120

™ Kiigiikkaya, 5.63-69



3. Isgoren Secimi ve ise Alma

Adaylara uygulanacak biitiin se¢im faaliyetlerinin amaci, adaylar ile isin
gerektirdigi nitelik ve yetenekleri standart olarak kabul edilmek suretiyle ise bagvuran

adaylar arasindan standardin gerektirdigi kosullara en uygun olaninin belirlenmesidir. "

Isgdren secimi, yaratilan aday isgdren potansiyelinin is gerekleri dlgiitiine
gore degerlendirilerek adaylarin ise almip alinmama kararinm verildigi Insan

Kaynaklar1 Yonetimi siirecidir.”’

Isgoren segimi, basvuran adaylardan hangilerinin ise alinacagina karar
verilmesiyle ilgili olan bir siiregtir. Bu siire¢ icerisinde, adaylarin belirli isler igin
gereken bilgi, beceri ve diger niteliklere sahip olup olmadigi belirlenmeye caligilir.
Isgoren secimi adaylarin basvurularinin alinmasi ve kabulii ile baslar, ise alma karar ile
sona erer. Bu iki asama arasinda ise uygun olan adaylarin belirlenmesi i¢in cesitli
cabalardan olusan diger secim faaliyetleri bulunur. ise alim secim siirecindeki yaklasim
su asamalardan olusmaktadir; ®
-Bagvurularin kabul edilmesi ve ilk goriigme
-Basvuru formunu doldurma
-Sinav uygulamasi
-Ise alma goriigmesi
-Bagvuran adayin ge¢misinin ve referanslarinin incelenmesi
-Saglik kontrolii ve diger islemler

-Ise alma karari

-Ise yerlestirme seklindedir.

76 Canan Cetin Giirer, Personel Seciminde Goriisme, 1.Baski, Istanbul: Caglayan Kitabevi, 1990, s.1
7 Can ve Kavuncubasi, s.120
™8 Uyargil ve digerleri, 5.150-151



I11. iISE ALISTIRMA (ORYANTASYON), EGIiTiM VE GELiSTIRME
A. ISE ALISTIRMA (ORYANTASYON) KAVRAMI

Ise yeni girenlerin egitimine ise alistirma (oryantasyon) egitimi denir. Ise
alistirma egitimi, isletmenin ne is yaptigmi ve bu isi nasil yaptigini, genel kurallarin
neler oldugunu dgretmek i¢in uygulanir. ise alistirma egitimi, isletmede ise baslayan bir

kisinin o isteki ilk saatlerinden birkag giine kadar uzanir.”

Ise alistirma (oryantasyon) kisaca, orgiitteki geleneksel isleyisin, tatillerin,

izinlerin ve 6demeler gibi konularin aciklanmasidir.®

Ise yeni baslayan calisanlara oryantasyon planlar1 yapmanin amaci, iyi bir
ilk izlenim edinmeleri, ise baslamadan Onceki siirecte is hakkinda fikir sahibi
olmalaridir. Bu asamada, calisanlarin hedeflerini ve beklentilerini belirlemek, ilk
zamandan itibaren ise katildiklarini hissetmek ve g¢evreye uyumunu saglamak

oryantasyonun iglevleri arasindadir.

Isgoren ise alistirma (oryantasyon) egitimi sayesinde kendisini 6rgiitiin bir
pargast olarak hissedecek, Orgiitiin geleneklerini, tarihini, misyonunu, yapisini
O0grenmeye baslayacak ve oOrgiitiin temel c¢aligma ilkelerini daha iyi kavrayacaktir.
Boylece, daha baslangigta isgorene ylikiimliiliikleri, sorumluluklar1 ve haklar
ogretilerek, sonradan bunlarin bilinmemesi nedeniyle olusacak tiim yakinmalar

onlenebilecektir.®?

B. EGITIM KAVRAMI
1. Egitim, Gelistirme ve Yetistirme

Egitim, isle ilgili yetkinliklerin ¢alisanlarca 6grenilmesini kolaylagtirmak

icin sirket tarafindan planlanmis bir cabayi ifade etmektedir.®® Egitim, isgérenin

™ Erdogan Taskin, “Isletme Yénetiminde Egitim ve Gelistirme”,3 Basim, istanbul: Papatya Yaymcilik, 2001,
5.108

8 Micheal R. Carell,Frank E. Kuzmits ve Nobert F. Elbert, Personnel/Human Resource Management, 4.Baski,
New York: Macmillan Publishing Company, 1992, s.274

& Simgek,71-72

8 Olcay Bige Askun, “Isletmelerde Toplumsallasma Kavramimin Orgiitte Isgdreni Ise Alistirma Egitimi Alanindaki
Konumu ve Islevi” , Oneri Dergisi, Cilt.6, Say1.21, (Ocak 2004), 5.93

#Raymond A. Nog, insan Kaynaklarimn Egitim ve Gelisimi, Canan Cetin (gev), 1.Baski, istanbul: Beta Basim
Yayim, 1999, s.4



Ozellikleri ile istihdam ihtiyaglar1 arasinda esglidim saglayan, davranislarin, bilgi
kapasitesinin ve mevcut isgéren motivasyonunun degismesini saglayan sistematik bir

siirec;tir.84

Egitim, isgorenin mevcut isi konusunda daha iyi beceriler elde etmesine
yardimc1  olmaktadir. Egitim, c¢alisanlarin  is becerilerinin  gereksinimlerine

odaklanmaktadir.®

Egitim ve gelistirme islevi, isgorenlerin sorun ¢dzme, karar verme, yeni
durumlara uyum saglama, isletme politikalarin1 anlama ve kavrama yeteneklerinin
gelistirilmesi ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Egitim ve gelistirme islevi,
isgorenlerin kisisel ve mesleki gelismelerini saglamalarinin yani sira orgiitsel etkinligin

arttirilmasia da katkida bulunmaktadir.®

Insan Kaynaklarinin egitimi ile yakindan ilgili iki kavram yetistirme ve
gelistirmedir. Yetistirme, belirli bir igin gerektirdigi nitelik ve yeteneklerin kisiye
kazandirilmasina yonelik egitimsel faaliyetlerdir. Yani, kisinin o is igin yeterli
olabilmesi amaciyla egitilmesi ve yetistirilmesidir. Gelistirme ise, kiside olan bilgi ve
yeteneklerin mevcut is igin yeterli olsa bile, hem kiginin daha verimli ¢aligmas1 hem de
farkli pozisyonlarda istihdami i¢in kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasi
ve mevcut yeteneginin gelistirilmesi olarak ifade edilebilir. Egitim kavrami, genis bir

anlamda diistiniildiigii takdirde yetistirme ve gelistirme kavramlarini icermektedir.®’

Egitim ve yetistirme, kisilere dogru davranislar kazandirma ve yanlis

davranig ve tutumlar1 degistirme siirecidir.®

Degisim hizinin oldukga arttifi gilinlimiiz diinyasinda Peter Drucker bu

konuda, kendisini dort yilda bir yenilemeyen kisinin islevsiz kalacagini ifade

84George T. Milkovich ve John W. Boudreau, Human Resource Management , 6.Baski, U.S.A.: Irwin, 1991, 5.407
®David A. De Cenzo ve Stephan P. Robbins, Human Resource Management, 5.Baski, U.S.A.: John Wiley —Sons,
1996, s.18

8 Edip Oriicii ve Sedat Yumusak, “Orgiitlerde Isgoren Egitimi Uzerine Bir Alan Arastirmasi”, [Electronic Version],
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2005, 19, 2, (13.06.2009), s.237

8 Uyargil ve digerleri, s.190

®Cevdet Avcikurt, “Konaklama [sletmelerinde Isgorenlerin Egitimi ve Alternatif Egitim Y®6ntemlerinin Etkinligi”,
Oneri Dergisi, Cilt.6, Say1.21, (Ocak 2004), 5.26



etmektedir. Bu ifadeden anlasilacagi gibi, isletmelerin mevcut isgdrenlerinin egitim

diizeylerini stirekli ylikseltmeye ¢alismalarinin 6nemini ortaya koymaktadlr.89
2. Egitimin Amac ve Ilkeleri

Egitimin amaci, egitim programlarmin temelindeki bilgi, beceri ve

davraniglara ¢alisanlarin sahip olmas1 ve giinliik faaliyetlerinde bunlara basvurma51d1r.90
Egitimin amaglar1 su sekilde ifade edilebilir; ™

-Mal ve hizmet iiretimini arttirmak

-Kaliteyi iyilestirmek

-Calisanlara isle ilgili bilgi, beceri ve davranis kazandirmak ve mevcut olani gelistirmek
-Kontrol ve denetimi azaltmak

-Is kazalarin1 azaltarak is giivenligini saglamak

-Malzeme ve hammadde israfin1 6nlemek ve hata oranlarini azaltmak, buna bagl olarak

bakim onarim giderlerini azaltmak

-Calisanlarin ise uyumunu saglamak suretiyle isgiicii devrini azaltmak

-Calisanlarin giiven duygusunu arttirmak ve ise kars1 motivasyonlarini saglamak
-Calisanlarin donanimlarini arttirarak, kariyerlerinde ilerlemelerine olanak saglamak
-Calisanlar arasinda iletisimi giiglendirilmesini saglamak

-Calisanlarin isten duyduklart memnuniyet seviyesini arttirmak

-Orgiitsel amaglarla bireysel amaglar1 uyumlastirmak

-Orgiitsel etkinligi arttirmak

®Hasan ibicioglu, “isletmelerde insan Kaynaklarmin Gelistirilmesinde Stratejik Sektorel Egitim Organizasyonlar
Modeli”, [Electronic Version], Siileyman Demirel Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 2002, 7, 1, (26.11.2008), s.76
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Etkin bir egitim uygulanabilmesi igin gereken bazi temel ilkeler sunlardir;*
-Egitimde siireklilik
-Egitime etkin katilim
-Egitimde yararlilik
-Egitimde firsat esitligi
-Planli bir egitim uygulamasi
-Egitimcilerin egitimi seklindedir.
3. Egitim Planlamasi ve Planlama Siireci

Egitim planlamasi, egitimle ilgili mevcut durumdan belirlenmis hedeflere
ulagsmak tizere izlenecek yollarin, uygulanacak yontemlerin, kullanilacak kaynaklarin
belirlenmesi seklinde ifade edilebilir. Egitim planlanmasi, isletmenin geleceginin de
planlanmasidir. Ciinkii, isletmenin gelecekte de verimli isgilicii kaynaklarina sahip
olmasi, buna iligkin 6nlemlerin 6nceden alinmasiyla olanaklidir. Amag¢ ve ilkeleri
belirlenmis bir egitim programi, degisik ¢esitte egitim planlarmin diizenlenmesini
gerektirir. Egitime yer veren tiim isletmeler, ugraslara gegmeden Once uzun siireli
egitim planlar1 veya kisa ve orta siireli programlar hazirlarlar. Boylece egitim
konularmin neler oldugu, kimlerin, nasil, nerede, ne zaman ve kimler tarafindan
egitilecegi, uygulanacak egitim tekniklerinin neler oldugu, ara¢ ve gereclerin
belirlenmesi ve egitim giderleri gibi konular tim ayrintilartyla belirlenmektedir. Egitim
planlama siirecinin asamalar;®®
-Egitimle ilgili mevcut durumun incelenmesi ve gelecege yonelik, ulasilmak istenen
hedeflerin belirlenmesi

-Egitim programi hazirlanmasi, kaynaklarin belirlenmesi ve amaclara uygun dagitilmasi

-Program dahilinde, amaglara ulagmak {izere, kaynak dagilimina uygun olan gerekli
caligmalarin ortaya konulmasi

-Gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin, amaclara ulagsmak i¢in ne derece basarili
oldugunun belirlenmesi seklindedir.

%Metin Aktuna, “IKY Egitim Fonksiyonunun Orgiitsel Giivene Etkileri ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmams
Yiiksek Lisans Tezi, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 5.37
% Simgek, 5.26-27



Egitim ihtiyacini Alt amaclari belirleme
degerlendirme asamalari

*Yer-konum belirleme

Orgiitsel ihtiyag *Y6ntem belirleme

*Gorevin 1htiyaci . .
y *Zaman-siire belirleme

A 4

Bireyin ihtiyaci *Egiticileri ve egitilenleri
belirlemek
*Ql¢me yollarini belirleme
*Uygulama

*Tir belirleme

Degerlendirme

*Kriter belirleme

A

*Olgme

*Degerlendirme

Sekil 7. Egitim Planlama Siireci

Kaynak: Cavide Uyargil ve digerleri, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3.Baski, Istanbul: Beta Basim Yaymm, 2008,
s.199

4. Egitimin Stratejik Niteligi

Bir sirketin basarisina katkida bulunmak igin, egitim faaliyetleri sirketin
isletme stratejisini  gergeklestirmesine yardimci olmahidir. Bir isletme stratejisi,
isletmenin hedefini, politikalarim1 ve faaliyetlerini birlestiren bir plan gibi
nitelendirilebilir. Bu strateji, isletmenin fiziki sermayesini, mali sermayesini ve insan

kaynagini ne sekilde kullanildigini etkilemektedir. Isletme stratejisinin, mevcut egitimin



tiirii, miktar1 ve kaynaklarin egitime verilip verilmemesi konusunda biiyiik bir etkisi
vardir. Strateji ayn1 zamanda isletmede gereken becerilerin ¢esidi, diizeyi ve karigimini

etkiler. Stratejinin sunlar1 belirlemede giiclii bir etkisi vardir;*
-Cari veya gelecekteki is becerilerine verilen egitimin miktari

-Egitimin, bir isgéren igin Ozel olarak geleneklestirildigi veya takim, birim

gereksinimlerine gore gelistirildigi alan1

-Egitimin spesifik iggéren grubuyla sinirlanip sinirlanmadigl veya tiim calisanlara acgik
olup olmadig1
-Egitimin planlanip planlanmadig1 ve sistematik bir sekilde yonetilip yonetilmedigi

-Se¢me ve licretleme gibi diger insan kaynaklari uygulamalarina gore egitime verilen
oneme seklindedir.

% Noe, .29



IV. PERFORMANS DEGERLENDIRME
A. PERFORMANS DEGERLENDIRME KAVRAMI
1. Performans Degerlendirmenin Tanimi ve Kapsam

Performans Degerlendirme, bir 6rgiitte gérevi ne olursa olsun isgorenlerin
calismalarinin, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin bir biitiin
olarak biitlin yonleri itibariyle gbézden gegirilmesi olarak ifade edilebilir.
Performans Degerlendirme, bir yoneticinin Onceden belirlenen standartlarla,
karsilastirma ve 6lgme yoluyla isgorenlerin performanslarinin degerlendirilmesi siireci

olarak ifade edilebilir.®

Performans Degerlendirme, isletme ¢alisanlarinin potansiyellerini ortaya
cikarmak, basarili olup olmadiklarimi belirlemek, gelismelerini takip etmek ve bu
analizler sonucunda herhangi bir egitim veya gelistirme programina ihtiyaglart olup

olmadigini saptamaya yonelik ¢alismalardir.*®

Performans degerlendirme, belirli bir gorev ve is tanimi ¢ergevesinde
bireyin bu is ve gorev tanimin1 ne diizeyde gergeklestirdiginin saptanmasi ve ¢alisanin
tanimlanmis olan gorevlerini belirli zaman icinde gergeklestirme seviyesinin
belirlenmesidir. Boylece isgoren, kendi faaliyetlerinin sonuglarini bir anlamda
¢iktilarini goriir ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Kurum ise isgoren ile
yaptig1 is anlagsmasinin kosullarinin ne diizeyde gerceklestigi, calisanin niteliklerinin ise
ne diizeyde yansidigi, calisanin i basarisi, gorev tanimindaki standartlar1 yakalayip
yakalayamadigi, kariyer planlamasinin hangi seviyede olacagi performans degerleme ile
belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglara gore calisana yonelik basar1 beklentisinin ne

oranda gerceklestigi belirlenir.”’

Performans Degerlendirme, bir orgiitteki isgérenlerin belirli bir dénem

icerisindeki calismalarinin veya yeteneklerinin 6nceden belirlenmis bir Olglite gore

9 Bayraktaroglu, s.103

% Saruhan ve Ozdemir, s.187

"Mutlu Giines, “Performans Degerlendirmenin Kariyer Yénetimindeki Yeri ve Onemi”, (Yaymlanmams Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), s.2



birgok yonden sistemli bir bi¢gimde olgiilmesi ve isgdrenlerin gelisme potansiyellerinin

ortaya c¢ikarilmasini satglatr.g8

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Islevleri’nden hedeflerin gerceklestirilmesine

yonelik olan Performans Degerlendirme ile igsgérenlerin yeterlilikleri satptatnrnaktadlr.99

2. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmenin amaci sadece isgorenlerin is performansi
hakkinda bilgi edinilmesi degil, ayn1 zamanda isgorenlerin is tanimlarinda ve is
analizlerinde belirlenen standartlara ve kisisel hedeflerine ne olgiide ulastiklarini
saptayarak geri bildirim saglanmasidir. Performans Degerlendirmenin amaglar1 soyle

sualanabilir;loo

-Yoneticilere calisanlarin basarilarini ve kabiliyetlerini degerlendirme imkan1 vermek
-Adaletli bir ticret yapisi olusturulmasini saglamak

-Egitime ihtiyag¢ olup olmadigini belirlemek

-Yoneticilerin ¢aligsanlar1 daha i1yi tanimalarin1 saglamak

-Islerin diizenlenmesini saglamak

-Calisanlarin kendi basarilarini gérmeleri saglanarak motivasyon ve is tatminini

yiikseltmek
-Calisanlarin terfi kararlarini belirlemede yardimci olmak

-Kabiliyeti yiiksek kisileri bulmak ve onlardan daha iyi nasil yararlanilacagini

belirlemek

-Alt kademlerde seffaf bir yonetim anlayisi olduguna dair fikir olusturmak

% Bingsl, 5.322

% John R. Deckop ve Digerleri, “The Effect Of Human Resource Management Practices On The Job Retention Of
Former Welfare Clients”, Human Resource Management, 2006, 45, 4, Wiley InterScience veri tabant, (13.06.2009).
WGsktug  Goziitok, “Isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi ve Hizmet Isletmesinden Bir Ornek”,
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), s.16-17



-Ise iliskin bilgilerin toplanmas1 sonucunda is giivenligini saglamak,calisma sartlarini

tyilestirmek ve yeni ise gireceklerde aranmasi gereken nitelikleri belirlemek

-Calisanlarin daha st kademedeki islere gecebilmeleri icin tesvik degerlerini

belirlemektir.

3. Performans Degerlendirmenin Siireci

Performans degerlendirme siirecinin baslangic noktasini  amagclarin
belirlenmesi olusturmaktadir. Belirlenen bu amaclar basarilabilir nitelikte olmalidir.
Amaglardan sonra isgorenlerin ve takimlarin gorevlerini basarmada kendilerinden ne
beklendigini bilmeleri gerekmektedir. Isgdrenler belirlenmis amagclara uygun
kaynaklara sahip olurlarsa, beklentileri anlamalar1 kolaylagsmaktadir. Degerlendirme
doneminin sonunda, degerlendirici ve isgdren, birlikte is performansin1 gézden gegirir
ve olusturulmus performans standartlarina gore fiili durum karsilastirirlar. Bu
karsilastirma ile, isgorenlerin bu standartlari ne diizeyde karsiladiklart belirlenmektedir.

Performans degerlendirme siireci soyle 6zetlenebilir;™™
-Performans degerlendirme amaglarini belirleme
-Performans kriterlerini olusturma
-Yapilan isi inceleme
-Performans degerlendirme
-Isgdren ile degerleme sonuglarini tartisma seklindedir.
B. PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Performans Degerlendirme yontemleri giiniimiiz sartlarinda kullanilmasi
tamamen Orglitsel kosullara baglidir. Bu kosullar, orgiitte bir¢gok kararmn alinmasinm

etkilerken, Insan Kaynaklari uygulamalar1 da etkilemektedir. Bu kosullar; isgdren

101 Bingsl, 5.332-333



nitelikleri, orgiitsel biiytlikliikk, amaglar, is siirecleri, orgiit kiiltiiri ve genel cevre

sartlarldlr.102
Performans Degerlendirme yontemleri ii¢ yaklasimla incelenmektedir; 103
1. Kisilerarasi1 Karsilastirmalara Dayanan Yaklasim

Bu yaklasimda degerlendirmeler isgdrenlerin birbirleri ile karsilastirilmalar
sonucu gerceklesir. Mesela, isletmede kim terfi edebilir, bir is i¢in en uygun kisi kimdir
gibi sorular igin ¢alisanlar basar1 diizeylerine gore siralanir. Buradaki amag, bu
siralamay1 en objektif bicimde yapmaktir. Bu yaklasimin igerdigi yontemler; astlarin
degerlendiricileri tarafindan basarilarina gore siralandigr siralama yontemi ve
degerlendiricinin astlarin1 skalada belirtilen yiizdelere gore farkli basar1 diizeylerine

yerlestirdigi zorunlu dagilim yontemidir.
2.0rtak Performans Kriterlerine Dayanan Yaklasim

Bu yaklasimda, her kisinin performansi, diger kisilerden bagimsiz olarak,
kendi is taniminin icerdigi gorev ve sorumluluklar baglaminda ele alinir ve ¢esitli
boyutlar1 agisindan degerlendirilir. Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme kriterleri
birden ¢ok olup, bazen tiim ¢alisanlar i¢in bazen de belirli is veya isgdren gruplari igin

ortak olarak belirlenmektedir. Bu yontemler asagida siralanmistir.

-Degerlendirme skalalarini igeren yontemler; kisileri performanslarinin gesitli kriterler
acisindan bir skala ile olgiildiigi geleneksel degerlendirme skalalar1 ve is gereklerini
yerine getiren davranislar1 6lgen davranigsal degerlendirme skalalar1 olmak iizere iki

gesittir.

-Kritik olay yontemi; bu yontemde astini gozlemleyen kisi onun basar1 veya

basarisizliklarini belirleyen davranislar kaydeder.

-Isaretleme listesi yontemi; bu ydntemde degerlendirilecek kisilerin cesitli nitelik ve

davraniglarina iliskin tanimlayici ifadelerden bir liste olusturulmaktadir.

92 jsmail Ozdemir, “Performans Degerleme Yontemleri; Performas Degerleme Yontemi Tercihlerinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma ve Model Onerisi”, (Yaymlanmams Doktora Tezi, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 5.83-84

103 Uyargil ve digerleri, 5.270-284



3.Bireysel Performans Kriterlerine Dayanan Yaklasim

Bu yaklasim, kisilerin gergeklestirdigi hedeflere, ortaya koyduklar1 sonug
ve ciktilara gore olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirmeyi icermektedir.
Baska bir ifadeyle bu yaklasim, ¢alisanlarin ¢esitli 6zellikleri, ilgi alanlar1 ve iginde
bulunduklar1 kosullara gore belirlenmis olan bireysel standartlar c¢ergevesinde

degerlendirildigi yontemleri icerir. Bu yontemler agagida siralanmuistir.

-Direk indeks yontemi; bu yontemde performans standartlari, ya yonetici tarafindan tek

basina ya da yonetici ile astinin miizakeresi sonucu belirlenir.

-Standartlar yontemi; burada fiili sonuglar daha ayrintili olan performans standartlar ile

karsilastirilir.

-Amaglara gore yonetim; orgiitiin temel hedefleri dogrultusunda isgorenlerin iistleri ile
bir araya gelerek bireysel hedeflerinin belirlenmesi ve gegcen donemin sonunda da yine

taraflarin beraber kisinin hedeflere ulagsma diizeyinin gézden gecirilmesi siirecidir.
C. PERFORMANS DEGERLENDIRMEDE YAPILAN HATALAR

Performans degerlendirme yontemleri, isgérenlerin degerlemesini objektif
olarak saglayacaklar1 diisiincesiyle belirlenmistir. Ancak uygulamada insan unsurunun
var olmasi1 bazi sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. S6z konusu hatalarin
sebepleri olarak iki unsur ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki degerlemecilerin kisisel
sorunlarin1 performans sorunlariyla karistirmasi, digeri ise degerlemecilerin yeterince
egitim almamis olmalar1 nedeniyle uygulamayla ilgili yeterince bilgi sahibi

olmamalaridir. Bu hatalarin adlar s6yle siralanabilir;'%
-Hale etkisi

-Yiiksek degerleme

-Diisiik degerleme(Sertlik etkisi)

-Ortalama degerleme

104Asli Nur Aygin, “Performans Degerleme ile Calisanlarin Motivasyonu Arasindaki iliskinin incelenmesine Yonelik
Bir uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007),
s.41-44



-Gegmisteki olaylardan etkilenme(Yakin zaman etkisi)

-Kontrast etkisi

-Pozisyondan etkilenme

-Kisisel 6nyargilardir.
D. PERFORMANS DEGERLENDIRME SONUCLARININ KULLANIMI
Performans degerlendirme sonuglarmin kullanildig: alanlar; %

-Stratejik planlama

-Ucret Yonetimi

-Kariyer Planlamasi

- Motivasyon

-Egitim ve Gelistirme

06

-Gorev degisikligi, isten ¢ikarma, is zenginlestirme ve insan Kaynaklari Planlamasi*

seklinde ifade edilebilir.

105 Goziitok, $.67
1% Giines, 5.2



V.KARIYER GELISTIRME

AXKARIYER GELISTIRME KAVRAMI

Kariyer gelistirme, kariyer kararlar1 ve se¢imlerine yonelik olan hem isgoren

hem de orgiit i¢in 6nemli olan bir siiretir.'”’

Kariyer kararlarinin verilme ve tercihlerin yapilma yollarin1 dngdren kariyer
gelistirme, hem isgdren hem de 6rgiit acisindan 6nem tasimaktadir. Kariyer gelistirme,
isgorenler arasindaki bireysel farkliliklar1 kullanmak ve aymi zamanda onlarin is
tatminlerini, motivasyonlarmi ve verimliliklerini etkileyerek orgiitsel basariya katkida

bulunmaktadir.*®

Kariyer gelistirme, bireysel bir siire¢ olan kariyer planlama ile, orgiitsel bir
stire¢ olan kariyer yonetiminin biitiinlestirilmesi olarak tanimlanabilir. Kariyer planlama
ve kariyer yonetimi, kariyere yonelik bireysel ve orgiitsel yaklasimlardir. Yani, kariyer
planlama kisilerle ilgilenirken, kariyer yoOnetiminin ilgi alanm orgitlerdir. Kariyer
gelistirme, bu iki yaklagimin isletme ortaminda uygulamaya doniistiiriilmesi siireci

olarak tanimlanabilir.%®

Kariyer gelistirme, kariyer secimine, segilen kariyere uyum gostermeye ve bu
yolla isgorenin yeterlilik ve kendine saygi gereksinimlerinin tatminine katki saglayan

bilingli faaliyetlerdir.™*

Kariyer gelistirme, isgdrenlere yeteneklerini gelistirme, degerlendirme ve
genisletme giicii vererek kariyer amaglarin1 ve hedeflerini gerceklestirmelerine imkan

veren siire¢ olarak tanimlanabilir.**

97 Don Harley ve Robert Bruce Bowin, Human Resource Management An Experiential Approach, 2.Baski, New
Jersey: Prentice Hall, 1996, s.197

198 Binggl, 5.290

109 Ugur, 5.249-250

110 Can ve Kavuncubasi, s.165

1! Eda Ergiin, “Insan Kaynaklari Yénetiminde Kariyer Planlama ve Bir Uygulama”, (Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), 5.9



Kariyer Geligtirme

Kariyer Planlama

*Kisinin kendi yeteneklerini, ilgi
alanlarini, giiglii ve zayif yonlerini
degerlendirmesi

*Qrgiit i¢i ve orgiit dis1 firsatlarin
degerlendirilmesi

*Kisa, orta ve uzun siirecte
amaclarinin belirlenmesi
*Planlarin hazirlanmasi ve
uygulanmasi

Kariyer Yonetimi

*Insan kaynaklar1 béliimiiyle ortak
calismalar yapilmasi
*Kariyer stratejilerinin belirlenmesi

*Kariyer kavraminin ¢aliganlara
tanititlmast  ve bu konuda bilgi
verilmesi

* Is olanaklarinin belirlenmesi

* Caliganlarin gesitli acilardan
degerlendirilmesi

*[s analizlerinin yapilmas1
*Danigman ve yoOnetici kavraminin
yerlestirilmesi

*Meslek ici egitim ve staj olanaklari
saglanmasi

*Yeni insan kaynaklar1 politikalari
iiretilmesi

Sekil 8. Kariyer Gelistirme Yaklasimlar:

Kaynak: Ceyhun Toprak, “Kariyer Gelistirme ve Kariyer Gelistirme Amacina Yénelik XZL Enerji ve Uretim Sirketi

Terfi ve Yedek Planlamasit Modeli”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisii, 2005), s.81

1. Kariyer Yonetimi ve Kariyer Planlama

a. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, bireylerin kariyer planlarina ulagabilmesi i¢in orgiit tarafindan

desteklenmesi siireci olarak tanimlanabilir.'*?

Kariyer yonetiminin uygulandig1 igletmelerde calisanlar,belirli siireler sonunda

veya belirli hazirliklardan sonra nereye geleceklerini bilirler ve onu dikkate alarak

planlar yaparlar.Bu durum calisanlara geleceklerine iliskin net bir durum saglarken

112 Okakin, 5.2




isletmeler iginde insan kaynaklari planlamasinda Onemli bir rol oynar. Kariyer
yonetiminin amaci, kisilerin orgiit i¢inde bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun islerde
caligmalarina olanak saglamak ve kisinin amaclarnn 1ile Orgiitiin amacglarimi

biitiinlestirerek is tatminini, etkinlik ve verimliligin artmasini saglamaktir.™**
b. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, kariyerinde basarili olmak isteyen Kisiyi ilgilendirmekte olan
bir siire¢ olarak tanimlanabilir."**Kariyer planlama, bireysel kariyer amaglarinin ve
kisinin bu amagclar1 basarmasi i¢in gereken araglarin belirlenmesi siireci olarak ifade
edilebilir. Kariyer planlama, hem bireyi, hem de orgiitii etkiler; her ne kadar kisi bu

planin uygulayicisi olsa da, drgiitiin desteklemesi gerekmektedir. ™™

Kariyer planlama, calisanlarin, firsatlarin, se¢eneklerin ve sonuglarin farkina
varmalarini, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulagsmak i¢in yon ve
zaman tespiti yapmalarmi saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel faaliyetleri

programlamalar siireci olarak tanimlanabilir.**°

B. KARIYER GELISTIiRME SiSTEMIi
Kariyer gelistirme sistemi, kariyer planlama ile kariyer yonetimini bir biitiin
olarak ele almaktadir. Calisanlar bu siire¢ boyunca, kariyer firsatlarinda esitlik, yonetim
destegi, kariyer olanaklar1 hakkinda gereken bilgilendirme, kariyer tatmini gibi konular
onem arz ederken, oOrgiitte kendisini, belirledigi vizyona ulastiracak nitelikteki iggérenin
gelistirilmesine 6nem verecektir. Kariyer gelistirme sisteminde ¢aliganlara, yoneticilere

ve orgiite dnemli gorevler diismektedir;™’

13 Ugur, 5.249

1% Selcuk Yalgin, Personel Yénetimi, 4.Baski, Istanbul: Kiire Ajans, 1991, 5.102

15 Can ve Kavuncubast, s.163

M6Nilgiin Anafarta, “Orta Diizey Yoneticilerin Kariyer Planlamasina Bireysel Perspektif”, [Electronic Version],
Akdeniz Universitesi I.1.B.F. Dergisi, 2001, 2, (28.11.2008), 5.3

1w Uyargil ve digerleri, s.322-323



1. Kariyer Gelistirme Sisteminde Sorumluluklar

a. Kariyer Gelistirme Sisteminde Isgorenlere Diisen Gérevler
-Kendi kariyerine iliskin sorumluluk tistlenmek
-Kendisinin ilgi, beceri ve degerlerini belirlemek

-Kariyerine iliskin firsatlar ve gelismeleri yakindan takip etmek
-Hedeflerini ve kariyer planlarin1 hazirlamak
-Kendi gelisimini saglayacak firsatlardan yararlanmak
-Yonetici ile kariyeri konusunda bilgi aligverisi yapmak
-Kariyer planlarina ulasmak i¢in 6zen ve gerekli ¢abay1 gdstermektir.
b. Kariyer Gelistirme Sisteminde Yoneticilere Diisen Gorevler
-Calisanin performansina iliskin bilgiyi zamaninda vermek
-llerleme olanaklar1 saglamak ve destek olmak
-Kariyer gelisimiyle ilgili bilgi paylasim1 yapmak
-Kariyer gelisimi planlarin1 desteklemektir.
c. Kariyer Gelistirme Sisteminde Orgiite Diisen Gorevler
-Orgiitiin misyonu, politika ve siiregleri hakkinda calisanlarin bilgilenmesini saglamak
-Egitim ve Gelistirme firsati saglamak
-Kariyer gelisimi olanak ve programlarina yonelik bilgi saglamak

-Farkli kariyer tercihleri sunulmasini saglamak

2.Kariyer Gelistirme Sisteminin Yararlari

Kariyer gelistirme, Orgiitiin ve calisanlarin birlikte ve sistemli bir bicimde
gelecege hazirlanmasina imkan vermektedir. Kariyer gelistirme sistemi, birey ve orgiit

amaglarmin biitiinlestirilmesi i¢in diizenli bir mekanizma olusturarak, bireysel ve



orgiitsel ihtiyaglar arasinda bir baglanti kopriisii gorevini saglamaktadir.*®Kariyer
gelistirme, orgiit ve calisanlarin verimliligini arttirirken ayn1 zamanda degismekte olan
kosullara hazirlanmas1 anlamini tatslmaktadlr.119

Kariyer gelistirme sisteminin yararlari sdyle siralanabilir;*°

-Calisanlara daha iyi is, iicret ve statii saglamak

-Calisanlara kariyer firsatlar1 hakkinda yol gostermek

-Esit kariyer firsatlar1 saglamak ve kariyer danmismanligi ile kendilerini daha 1iyi

tanimalarin1 saglamak

-Farkli 6zellikteki isgoren gruplari i¢in farkl kariyer planlar1 gelistirmek
-Calisanlarin potansiyellerinden daha etkili bir bicimde yararlanilmasini saglamak
-Calisanlarin is tatminini arttirmak

-Calisma ortamimin ve iliskilerinin, Orgiitle calisanlarin biitiinlesmesini saglayacak

bi¢imde diizenlenmek

-Insan Kaynaklar1 planlamasi islevine destek saglanmasi suretiyle orgiitiin gelecekte

ithtiya¢ duyacagi nitelikteki isgorenin, zaman iginde yetistirilmesinin saglanmasi

-Orgiitiin misyonunu gergeklestirmesinde ve vizyonuna ulasmasinda gereken destegi
saglamak

18 Sibel Yavuz, “Isletmelerde Kariyer Yonetimi ve Uygulamadan Bir Ornek”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans
Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), $.75-76

119 Bayraktaroglu, 5.145

120 Uyargil ve digerleri, 5.324



C. KARIYER GELISTIRME YONTEMLERI

Kariyer gelistirme yontemlerinin kullanilmasinda istenilen verimin elde
edilebilmesi i¢in bu yontemler sistemli ve amaca yonelik olarak uygulanmalidir.**
Baslica kariyer gelistirme yontemleri sunlardir;'?
-Is rotasyonu
-Egitim ve Gelistirme Programlari
-Is zenginlestirme
-Kogluk
-Ozel gruplar igin olan programlar
-Kariyer Danismanlig1

-Yonetici gelistirme programlaridir.

12! Ceyhun Toprak, “Kariyer Gelistirme ve Kariyer Geligtirme Amacina Yonelik XZL Enerji ve Uretim Sirketi Terfi
ve Yedek Planlamasi Modeli”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Kadir Has Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii,2005),s.90

122 vavuz,s.84-97



VI.iS DEGERLEME VE UCRET YONETIMI
A. IS DEGERLEME

1. is Degerleme Kavram
a. Is Degerlemenin Tanim ve Kapsam

Is degerleme konusundaki tanim iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir, bunlardan
is degerini esas alan tanim; bir isletmedeki mevcut isler arasindaki deger farkliliklarini
ortaya ¢ikaran bir karsilastirma yontemi olarak ifade edilebilir. Ikinci olarak da iicreti
esas alan tanim; isletmede islerin temel iicretlerinin belirlenmesi amaciyla yapilan bir
degerleme yontemi olarak ifade edilebilir. Bu tanimlar1 da igeren en kapsamli tanim ise;
is degerleme, isletmede islerin temel iicretlerinin belirlenmesi amaciyla mevcut isler
arasindaki deger farkliliklarini ortaya c¢ikaran bir karsilastirma yontemi olarak

tammlanabilir.*?3

Is degerleme, is tammlarinin ve is oOzelliklerinin kaydedilmesi, is
ozelliklerinin saptanmasi, is degerleme plani araciligi ile islerin derecelendirilmesi ve is

degerlerinin kesin iicret oranlarina dontistiiriilmesi 6gelerinden olusmaktadir.'?*

Is degerleme; islerin ayrintili analiz ve tanimlarinin yapilarak aralarindaki
onem siras1 ve giicliiklere, fark ve benzerliklere gore isleri degerlendiren, sonug olarak
objektif bir deger-iicret iliskisi olusturmay1 amaglayan bir yontem olarak tanimlanabilir.
Bagka bir ifade ile is degerlendirme, isletmedeki iicret diizeyleri arasindaki farkliliklar
saptamak, tutarli bir iicret politikast izlemek amaciyla isletmedeki tim islerin is
tanimlarin1 yapmak, tanimlar1 yapilmis isleri gruplamak, derecelemek ve bunlari ¢esitli

yontemlerle degerlendirdikten sonra isletmede yeni bir iicret yapisi olusturmaktir.'?

Is degerleme, bir isin diger islere gore degerini belirlemek icin bigimsel ve

sistematik olarak diger islerle karsilagtirilmasi esasina dayanmaktadlr.126

12 Ugur, 5.173-174

124 Bayraktaroglu, s.170

125 Erdem, 5.36

126 Can ve Kavuncubast, 5.212



b. Is Degerlemenin Amaclar

Is degerlemesindeki temel amag, dogru ve adil bir {icret yapisinin
olusturulmasidir. Isletmede mevcut islerin birbirinden farkli degerleri oldugundan farkli
ticretleri vardir. Olusan bu farkli iicret diizeyleri dogru bir is degerlemesi ¢alismasinin
ardindan belirlenmektedir. Bu amacin yani sira is degerlemesi, isler arasindaki
hiyerarsik bir yapinin olusturulmas: ve bu sayede kisiler arasindaki hiyerarsinin
belirlenmesi, islere ait yetki ve sorumluluklarin saptanmasi, egitim ihtiyacinin

belirlenmesi gibi amaglar1 da vardir.*?’

Is degerlemenin akilc1, tatminkar ve calisanlar arasinda adil bir {icret sistemi
olusturmasi is degerlemenin Onemini ortaya koymaktadir. Bu acidan bakildiginda is
degerlemenin amaglari, gesitli isgorenler arasinda islere 6denen ticret farklari agisindan
adalet duygusu yaratmak, elde edilen iicretin miktarinin isgoren i¢in yeterli miktarda
olmasint saglamak, diger isletmelerdeki iicretlerle benzerlik gostermesinin saglanmasi
ve belirli bir is i¢in kabul edilmis Seviyede olmasinin saglanmasidir. Ayni1 zamanda
isyerinde huzursuzluk olusturacak belirli bir temelden uzak ticret diisiincesinin 6niine
geemek, calisanlarin motivasyonunu etkileyen iicret ile ilgili sorunlar1 belirlemek, baska
ise atama ve yiikkselme durumlarinda is degerleme verilerinden faydalanmak, insan
kaynaklarmin etkin ve verimli bir sekilde kullanimini saglamak is degerlemenin

amagclari arasindadir.*?

c.is Degerlemenin Yararlar

Isletmede is degerlemenin hangi amacgla yapildig1 énemli bir konudur.
Amaca bagl olarak is degerlemenin yararlar1 iicret yOnetimi acisindan ve insan

kaynaklar1 yonetimi agisindan olmak iizere iki agidan 6zetleyecek olursak;'?®

Is Degerlemenin iicret yonetimi agisindan yararlari;

-Is degerlemesi uygulanan isletmede iicret yonetimi bilimsel temeller dayanmis
olmaktadir

127 Saruhan ve Ozdemir, 5.185
128 Avniye Tugba Balta, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonu Olarak Ucret Yonetimi, Motivasyon ve Bir
Uygulama”, (Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), .30
129
Ugur, s.177



-Esit ise esit licret ilkesi gerceklestirilmektedir

-Ucret adaleti ile isgdren igin is tatmini saglanir

Is Degerlemenin Insan Kaynaklar1 Y&netimini agisindan yararlar;
-Isgoren secimi ve ise yerlestirmede yol gdsterici olmaktadir
-Egitim ihtiyaci belirlenmis olmaktadir
-Motivasyon konusunda nasil bir yol izlenecegine yardimci olur
-Kariyer sistemi bir diizene oturtulmus olur

-Ise-Adam ilkesinin yerlesmesine yardimci olmaktadir.

d. is Degerleme Siireci

Is degerlemede belirli amaglarla yola c¢ikilir, planlar hazirlanir,
calismalarin kapsami izilir ve uygulanacak yontemler belirlenir. On hazirlik
asamasinda plan ve tanitici ¢abalar gosterilmekte ve sonrasinda is analizi ve is

tanimlarina gegilmektedir.l30

130 Giingér Onal, Temel isletmecilik Bilgisi, 3.Baski, istanbul: Tiirkmen Kitapevi, 2000, 5.232
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2. is Degerleme Yontemleri

Degerleme yonteminin nesnel ve basit olmasi ve kolay anlasilir nitelikte
olmasi gerekmektedir. Degerleme yontemi esnek olmali, degisikliklere ve yeniliklere
uyum saglayabilir nitelikte olmalhidir. Is degerleme ydntemleri ikiye ayrilir. Sayisal
yontemler, Uzun ¢alisma siiresi ve parasal bir yiik gerektirir. Sayisal olmayan yontemler

ise uygulama kolaylig1 yaninda zaman ve para ydniinden sorun olusturmazlar.'**

a. Sayisal Olmayan Yontemler

Siralama yontemi; en eski ve uygulanmasi en kolay is degerleme
yontemidir. Bu yontem, isleri 6gelerine veya faktorlerine ayirmadan, biitiin olarak ele
alir. Bu yontemde isler, biitlin olarak karsilastirilmakta ve dnemlerine gore siralanarak
isler hiyerarsisindeki yerleri belirlenir."* Siralama yontemi, islerin giiglik ve 6nem

. .. e . . . 133
derecesine gore siralanmasini ongoren bir yontemdir.

Siniflama yontemi; isler ile ilgili bilgilerin is analizi ve is tanimlarindan
elde edilmesinden sonra, islerin ortak nitelik ve oOzelliklerine gore dereceleri ve

kapsamlari farkli olan is siniflarina ayrilmasi olarak ifade edilebilir.**

b. Sayisal Yontemler

Faktor karsilastirma yontemi; 6denen iicretler karsilastirma faktorlerine
gore siralanan islere dagitilmakta, degerlendirilmekte olan biitiin isler, bu 6lgekteki isler
ve faktorlerle karsilastirilarak is siralart arasinda yerleri saptanarak parasal degerleri
belirlenir.'*

Puan YoOntemi; bu yontemde su siralama izlenmektedir, Oncelikle
degerlenecek isler belirlenir, sonra temel ve alt faktorler segilip tanimlanir, daha sonra
faktor dereceleri belirlenir, son olarak ise faktor derecelerinin puanlandiriimasi
asamalarindan olugmaktadir. Her bir is i¢in toplam puanlara gore degerleme sonuglanir
ve puanlar {icret sisteminin olusturulmasini saglar.136 Puan Yontemi, iiretim birimindeki

mevcut islerin goreceli olarak degerlendirilmesi sonucunda, olusan her isin faktorlere,

B8 Uyargil ve digerleri, 5.353
132 Can ve Kavuncubast, s.213
133 Bingol, 5.380

134 Bayraktaroglu, s.190

135 Balta, s.44

136 Onal, 5.235



alt faktorlere ve faktdor derecelerine gore incelenerek puanlanmasi ve

derecelenmesidir.*®’

B.UCRET YONETIMIi
1.Ucret Yonetimi Kavram
a. Ucret Yonetiminin Tanimi ve Kapsam

Ucret, genis anlamda, bir mal veya hizmet iiretimi i¢in gereken dogal
kaynaklar, sermaye ve emek gibi iiretim faktorlerinden emege 6denen bedeldir.Dar
anlamda ise,isletmede calismakta olan isgorenlere c¢alismalarinin karsiligi olarak

6denmekte olan paradir.'®®

Ucret, isletmelerde calisanlarin ortaya koydugu gerek bedensel gerekse
zihinsel emegin karsilifinda verilen bedel olarak tamimlanabilir. Isletmelerde,
calisanlarin motivasyonunu saglayabilmek ve verimliligi arttirmak i¢in mutlak suretle
adil bir iicret sistemi kurulmasi gerekmektedir. Ucret konusunda esit ise esit iicret

ilkesinin uygulanmasi gerekmektedir.'*

Carpik bir ticret yapist iicret adaletinin saglanamamasi nedeniyle,
calisanlar arasinda huzursuzluk olusmasi ve motivasyonun diismesi gibi sonuglarin

ortaya ¢cikmastyla verim diismesi meydana gelmektedir.'*°

Ucret yOnetimi, isletmenin ekonomik kosullarim1 fazla zorlamayacak,
ancak ayni zamanda isgdren motivasyonunu ve i tatminini saglayacak, sonugta da

verimlilik ve kalite artig1 gerceklestirecek bir ortak nokta bulmak amaglamaktadir.***

137 Ergiin Eraslan ve Alper Arikan, “Ucretlendirmede Puan Yontemi, Kidem ve Basari Degerlendirme: Bir Imalat
Isletmesinin I¢ Uretim Béliimiinde Uygulama”, [Electronic Version], Gazi Universitesi Miihendislik Mimarlik
Fakiiltesi Dergisi, 2004, 19, 2, (28.11.2008), s.141

38 Onal, 5.237

139 Saruhan ve Ozdemir, s.190

0 Hiiseyin Akyildiz, “Insan Kaynaklarimin Gelistirilmesi ve Sosyal Refahin Arttirilmasinda Ucret Yapisinimn Rolii”,
[Electronic Version], Siileyman Demirel Universitesi 1.1.B.F. Dergisi, 2000, 5, 1, (28.11.2008), s.37

41 Erdem, s.21



b. Ucret Yénetiminin islevleri ve ilkeleri
Bir igletmede iicret yonetiminin baslica islevleri sunlardir;**
-Isletmedeki tiim calisanlara adil bir {icret ddenmesi icin iicret politikalar1 gelistirmek
-Is analizlerini ve is degerlemelerini yapmak
-Yapilan is degerlemelerine gore iicret seviyesini belirlemek
-Isgiicii piyasasina gore iicret ddemelerini belirlemek
-Isgdren alimi, egitim ve gelistirme programlarina yardimci olmak
-Tesvik ve prim licretlerini belirlemek

-Toplu s6zlesmeye esas olan iicretleri belirlemek ve isletme yonetimine gerekceleriyle

sunmak

Ucret ydnetiminin ilkeleri sunlalrdlr;143
-Esitlik ilkesi

-Dengeli Ucret Tlkesi

-Kideme gore ticret ilkesi
-Objektiflik ilkesi
-Esneklik ilkesi

-Aciklik ilkesidir.

142 11
Ugur, s.151

143 Neslihan Okakin, Cahsma Yasaminda insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1. Baski, Istanbul: Beta Basim Yayim,

2008, 5.128-129



c. Ucret Yonetimi Siireci

Ucret yonetimi ¢esitli asamalardan olusan dinamik bir siire¢ olmakla
beraber, genel bir bakis agisiyla bu siireg, licretlemeye iliskin planlama, uygulama ve

kontrol asamalarindan olusmaktadir. Daha ayrintili olarak {icret yonetimi siirecinin

baslica agsamalar1 sunlardir; 144

-Ucretlemeye iliskin amag ve politikalarin belirlemek
-Ucret yonetimi sistemini olusturmak
Temel iicret yapisini olusturmak
Ucret sistemlerini olusturmak
Gorev ve sorumluluklart belirlemek
-Uygulama yani {icret yap1 ve sistemlerinin isletilmesi
-Degerleme ve kontrol sistemlerinin devamliliginin saglanmasidir.
d. Stratejik Ucret Yénetimi
Stratejik {icret yonetimi, 6zellikle {iriin ve teknolojilerde hizli degisim dngoren
isletmelerde, bireysel ve Orgiitsel performansin iyilestirilmesine fayda saglamak
amaciyla yeni lcret sistem, yapit ve uygulamalarin devreye sokulmasi seklinde
uygulanmaktadir. Stratejik iicret yonetimi, iicretleme islevinin stratejik bir yaklagimla
ele alinmasidir. Bu yaklagimla, iicretlemeye yonelik amag, strateji, politika ve
uygulamalarin, hem insan kaynaklari yonetimine hem de orgiitsel amag ve stratejilerle
uygun olmast ile iicretleme yoluyla rekabet iistiinliigii saglanmasina katkida bulunur.'*
2. Ucret Sistemleri

Ucret sistemleri, hem iicretlerin 6denme bigimine, hem iicret diizeyine hem
de emek verimliligine etkide bulunmasi agisindan 6nem arz eder. Bu sebeple her

Srgiitiin kendi biinyesine gore uyguladigi iicret sistemleri vardir.**®

14 Uyargil ve digerleri, s.415-416
145 Uyargil ve digerleri, s.413
146 Bayraktaroglu, 5.214



Ucret sistemleri; zaman birimine gore iicret sistemleri ve 6zendirici licret

sistemleri olmak iizere iki sekilde 6zetlenebilir;*’

a. Zaman Birimine Gore Ucret Sistemleri

Zaman Birimine Gore Ucret Sistemleri sdyle dzetlenebilir;

-Geleneksel zaman ticreti; Geleneksel zaman {icreti, en basit ve eski yillardan bugiine
dek uygulanan en yaygin iicret sistemidir. Bu sisteme gore isgdrene Odenecek iicret,

giin, saat, hafta, ay gibi bir zaman birimi esas alinarak ticret hesaplanir.

-Olgiilmiis is miktarma gore giinliik {icret; belli bir zaman dilimi icinde, isgdrenin ne

kadar iiretim yapacagini 6nceden yapilan dl¢iimlerle belirlenen sistemdir.

-Degisken giinliik {icret; buradaki iicret sisteminde iki iicret seviyesi mevcut olup,
iretim veya hizmetin, Ongoriilen hedeflerin iizerine ¢ikarilmast c¢abalari

ozendirilmektedir.

b. Ozendirici Ucret Sistemleri

Ozendirici iicret sistemleri, isgdrenin iicret gelirini etkileyen ve isgdrenin
ticret tatminine ulasmasinda 6nemli yeri ve pay1 bulunan sistemlerdir. Bu sistemler,
dogrudan kisiyi, kisinin rekabet ve basar1 giidiilerini hedef almaktadir. Ozendirici
sistemlerin temel niteligi ¢aba ve kazang esitliginin saglanmasi ya da bunun
saglanacagina isgorenin inandirilmasidir. Bu sebeple, hem iriin nicelikli hem de prim
ozendirici sistemler isgoreni desteklemektedir. Ozendirici Ucret Sistemleri sdyle

Ozetlenebilir;
-Uriin nicelikli 6zendirici ticret sistemleri

Pargabas1 ticret sistemi; en basit ve genellikle kii¢iik isletmelerde uygulanan bir

ucret turadur.

Akort licret sistemi; akort iicretlerinde isgorenin siiresi degil verimi

degerlendirilir.

Y7 Uyargil ve digerleri, 5.479-503



-Primli {icret sistemleri

Tek faktorlii primli dcret sistemleri; Prim sisteminin belirlenmesinde tek
faktoriin temel alinmasiyla olusur.

Cok faktorlii primli iicret sistemleri; Prim sisteminin belirlenmesinde birden
fazla faktor temel alinir.



VII. MOTIVASYON

A. MOTIVASYON KAVRAMI
1. Motivasyonun Tanim ve Kapsam

Motivasyon, amaca yonelik davraniglarin olusturulmasi ve yonetilmesi ile
ilgili bir kavramdir. Motivasyon, kisilerin belirli amaglar etrafinda harekete
gecirilmesine yonelik bir kavram olup ihtiyaglarin, diirtiilerin ve giidiilerin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Motivasyon, calisanlarin isteklendirilmeleri ve bu yolla
kisisel ihtiyaglarin1 en iyi bigimde tatmin edeceklerine inandirilmalar1 siireci olarak

goriilebilir.*®

Motivasyon, davranisi amaca dogru harekete gegiren, yonelten bir i¢ durum
olarak tanimlanabilir."**Motivasyon, kisilerin ihtiyaglarinin ve degerlerinin yerine

getirilerek kisilerin davranislarini istenilen dogrultuda harekete geciren bir sﬁregtir.lSo

Davraniglarin  sebeplerinin  ve isleyisinin bilinmesi, insan kaynagimin
verimli bir sekilde kullanilmasinda c¢ok biiyiik 6énem arz etmektedir. Isletmeler igin,
faaliyetlerin belirli bir hedef dogrultusunda islemesi gerektiginden motivasyon,

isletmeler i¢in en fazla 6nemsenen konulardan biridir. ™

Motivasyon, istekleri, arzulari, gereksinmeleri, dirtileri ve ilgileri

kapsamakta olan genel bir kavramdir.'*?

Motivasyon, istekleri derinden etkilemekte olan, belirli bir bigimde hareket
edilmesine neden olan bir duygu veya arzudan ortaya g¢ikmaktadir. Motivasyonu
saglamakta olan giiclerden dissal olanlar, maas, zam, seyahat gibi bir 6diil olarak ve
i¢sel olanlar ise iyi yapilmis bir isin herkese duyurulmasi gibi bir 6diil olarak ortaya

(;1kmaktad1r.153 Calisanlar isletmede igsel tatmin yasadiklarinda, digsal etmenlerin etkisi

1%8G5ksel Ataman, isletme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, 2.Baski, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi,
2002, 5.435-436

149 Rana Ozen Kutanis, Orgiitlerde Davrams Bilimleri, 3.Baski, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2006, .58

150 Randall S. Schuler, Managing Human Resources, 5.Baski, St.Paul: West Publishing Publishing, 1995, 5.166
¥ISuna Tevriiz, Inci Artan ve Tilay Bozkurt, Davramslarimizdan Secmeler(Orgiitsel Yaklasim), 1.Baski,
Istanbul: Beta Bastm Yayim, 1999, s.58

152 Dogan Ciiceloglu, insan ve Davramsi, 15.Baski, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2006, 5.229

1535cott W. Ventrella, Is Hayatinda Pozitif Diisiincenin Giicii, Fatma Can Akbas(Cev.), 1.Baski, Istanbul: Kariyer
Yaymecilik, 2004, s.155



daha az diizeyde olmaktadir. Ancak isten tatmin saglanamadig takdirde maddi unsurlar
en onemli unsur halini almaktadir. Maddi unsurlar sayesinde is disinda tatmin edilecek

seyler satin alinabilmektedir. Bu i¢sel motivasyonun 6nemini ortaya koymaktadlr.ls4

Isletmenin basarili olabilmesi i¢in isgdrenlerin istek ve ihtiyaglarinin
anlasilmast ve bunlar1 karsilayabilecek bir ortam hazirlanmasi gerekmektedir.
Isgorenleri isletmenin amaclar1 dogrultusunda harekete gecirebilmek igin onlarm istek
ve ihtiyaglariyla bunlari yonlendirmekte olan ¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal

* fgletme yonetimi, isgorenlerin

aligkanliklar ve tutumlarin incelenmesi gerekir.1
sorunlarinin ¢6ziimiinii saglamaya calisarak, onlarin maddi agidan tatmin edilmesini
saglayarak ve uygun bir ¢aligma ortami1 olusturarak onlarin verimliliginin arttirilmasini
saglayabilir. Maddi ve manevi olarak tatminsizlik icinde bulunan, ¢evresiyle
uyumsuzluk i¢inde bulunan isgorenlerin verimli caligmakta zorlanmaktadirlar.®

Orgiitteki kisisel gelisim olanaklari, isgdren motivasyonu icin ¢ok dnemli bir aractir.

Motivasyon olmadig1 zaman, bilgi iiretecek ve bunu paylasacak giidiiler yoktur.'*

Isgorenlerin bilgi, beceri ve yetenekleri nasil birbirinden farkliysa
motivasyon diizeyleri de farkli olabilir. Bu nedenle, kisilerin ihtiyaglarinin, giidiilerinin
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ve davranislarinin yoneticiler tarafindan iyi analiz edilmesi gerekir.

Motivasyon, isin  yapilmast  konusunda  kisinin = davranigini
tanimlamaktadir. Her insan davranisinin arkasinda bir istek, Oniinde bir amag¢ vardir.
Amaglara ulasmak igin insanin isteklerinin doyurulmasi gerekmektedir. Istekleri
doyurulan insan ise, amaglarini veya orgiitiin amaglarini gergeklestirmek i¢in biiyiik bir

giicle g:ahslr.lsg

%Stephen R. Covey, 8’inci Ahskanhk Biitiinlige Dogru, Sezer Soner ve Caglayan Erendag (Cev.), 1.Baski,
Istanbul: Sistem Yaymecilik, 2005, 5.316

155 Ataman, 5.437

1% jsmet Mucuk, Pazarlama ilkeleri, 15.Baski, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi, 2006, 5.295

%7 Sulaoglu, 5.172

8Burcu Keskin, “Calisanlarin Performanslarim Arttirmada Bir Arag Olarak Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2008) ,s.21

159 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, 2.Baski, Ankara: Nobel Yayinlari, 2000, s.469



2. Motivasyon Siireci

Motivasyon olgusunda birincil derece onemli olan, olguya yon veren ve
olusturan  fizyolojik, psikolojik ve sosyal igerikli kavram ve ilkelerin

yommlanrnaadm160

Motivasyon siirecinin hareket noktasini olusturmakta olan tatmin edilmemis
ihtiyag, fiziksel veya psikolojik bir ihtiyag olabilir. Insan bedeninin beslenmeye ihtiyag
duymasi bunun sonucunda acglik, susuzluk gibi diirtiilerin ortaya ¢ikmasi ve bunlarin
yeme, i¢meyle giderilmesi kadar diger insanlarla iliski kurmak, onlar tarafindan
sevilmek ve sayillmak gibi ihtiyaclarin bicimsel olmayan orgiitler araciligiyla
giderilmesi de motivasyon siirecinin icerisinde diisiiniilmektedir. Sonu¢ olarak
motivasyon siirecini baglatan bireyin herhangi bir ihtiyacidir ve bu ihtiyacin giderilmesi

ile bu ihtiyacin yarattig1 gerilim azalmaktadir.'®*

Amaca Amacin Tatmin
Yonelik Gergekles edilmis
Davranisg tirilmesi ihtiyag

Tatmin
edilmemis

Gerilimin
Azalmasi

ithtiyag

Gerilim

Sekil 10. Motivasyon Siireci

Kaynak: Goksel Ataman, i§letme Yonetimi Temel Kavramlar Yeni Yaklasimlar, 2.Baski, Istanbul: Tiirkmen
Kitabevi, 2002, 5.436

3. Motivasyonun Yararlar ve Etkileri
Motivasyonun yararlar1 ve etkilerini séyle ('jzetleyebiliriz;162

Motivasyonla galisan kisilerle calismanin yararlari sunlardir;

-Is belirlenmis zaman diliminde ve standartlara uygun olarak yapilir

180Tygray Kaynak, Organizasyonel Davrams ve Yénlendirilmesi, 2.Baski, istanbul: Alfa Basim Yayim, 1995,
5.100-101

161 Ataman, s.436
162 Balta, 5.87




- Calisanlar isini zevkle yapmakta ve kendilerine deger verildigini diisiiniirler

- Denetlemeye gerek kalmaz

- Moral durumu yiiksek oldugundan mitkemmel bir i ortami saglayacaktir
Motivasyonun etkileri ise soyle ifade edilebilir;

-Motivasyon, kisiyi harekete gegirir ve hedefler dogrultusundaki faaliyetlerin devami
saglanir

-Motivasyon, kisiyi yoneltmekte ve yonetim diizeni saglanmaktadir

-Motivasyon, kisinin algilama giiclinii artirmakta ve diisiinsel cabalarin en etkili
dogrultuda gelismesini saglamaktadir.
B. MOTiVASYON KURAMLARI

Motivasyon kuramlari uzun bir ge¢mise sahiptir. Motivasyon ile ilgili
gelistirilen bir¢cok kuram vardir. Bu kuramlar motivasyonu agiklarken farkli noktalar1 6n
plana ¢ikarmalar1 agisindan birbirinden ayrilmaktadirlar. Motivasyonla ilgili olarak
gelistirilen kuramlar, motivasyonu bireysel farkliliklara bagli olarak inceleyenler, is
dizayn1 ve Orgiit yapisina bagli olarak inceleyenler, yoneticilerin davraniglarina bagh
olarak inceleyenler, olaylara daha genis olarak bakarak ve birden fazla faktorii bir arada
ele alanlar olarak ifade edilebilir. Motivasyon kuramlarinin adlar sdyle 6zetlenebilir; 3
-Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
-Herzberg’in Cift Faktor Kurami
-Mc Clelland’in Oncelikli Giidiiler Kurami
-Vroom’un Bekleyis Kurami
-Porter-Lawyer Modeli
-Esitlik Kurami

-Pekistirme Kurami

-Amag¢ Kuramidir.

163 Ataman, 5.439-455



1. Motivasyon Kuramlarimin Uygulamasi

Orgiitsel basariy1 saglamada ¢alisanlarda olmas1 gereken davranis tarzlari ve
davranig tarzlarini gerceklestirmek igin Orgiitlerin elinde bulunan motivasyon araglari

sdyle dzetlenebilir;™®

Motivasyon oOrgiitsel etkililigin, yani Orgiitlerin hedeflerine ulagma
seviyelerinin psikolojik temelini olusturur. Orgiitsel basar1 igin calisanlarda olmasi

gereken davranis tarzlari; -Yetenekli insan kaynagini orgiite gekmek

-Calisanlardan giivenilir davranis elde etmek suretiyle nitelik ve nicelik olarak orgiit

tarafindan konulan hedeflere ulagsmak

-Is tanimlarinda belirlenmemis ancak orgiit amaclarin1  kolaylastiran eylemleri
saglamaktir. Is tanimlarinda yazilmadigi halde bazen isin yapilmasi icin gerekli olan,
diger calisanlarla yardim ve isbirligi, kisilerin yaraticiliklarini harekete gecirerek orgiit

yararina olan aktivitelere doniisebilir.

Kisaca, etkili bir orgiit isleyisi saglamak i¢in ¢alisanlarin biiyiik bir kismi, is

tanimlarinda gosterilenlerden daha fazlasini yapmaya yonelik ¢abalar gostermelidir.

Orgiitsel basar1y1 saglamak icin belirtilen davranis tarzlarini gerceklestirmek

i¢in Orgiitlerin elinde bulunan motivasyon araglar1 sunlardir;
-Orgiitiin koydugu is tamimlari, yénetmelikler, kurallar, cezalar
-Istenilen davranis tarzini elde etmek i¢in konulan maddi veya manevi ddiiller

-Basarildig1 zaman tatmin duygusu verecek, ¢alisanin becerilerini gdstermesine ve igsel

motivasyon saglanacak tarzda islerin yapilandirilmasi

-Orgiitsel amaglar ile bireysel amaglarm ayni dogrultuda olmasi saglanarak amaglarin

belirlenmesini saglamaktir.

184 Can, 5.115-116



Isgorenlerin belirsiz bir tatminsizlik duygusu sergiledigi durumda, baz

motivasyonel taktikler su sekilde uygulanabilir;*®

-llk olarak hedef belirlenmelidir. Yapilan arastirmalar, net ve hirsh
hedeflerin motive edici oldugunu ortaya koymustur. Hedef belirleme konusunda biraz

vakit harcanmasi iggorenin tekrar bagliligini saglayabilir.

-Ikinci olarak, degisim saglanmalidir. Isgorenlerin siirekli olarak ayn1 gorevi
yerine getirmesi, onlarin uzun vadede ortalama is yapan motive olmayan kisiler

olmalarina neden olmaktadirg

-Diger bir taktik ise, kisilere dis baglantilar ile enerji saglamaktir.
Isgorenleri, isleri konusunda miisteriler ile kurulan baglant1 kadar etkileyecek baska bir
sey yoktur. Isgorene, miisteri ile tamisma firsati vermek yaraticilik isteyen ve kisiyi

motive etmeye yonelik bir durumdur.

-Bagka bir taktik ise, diger firmalarla baglantilar kurmak veya tepe
yonetimiyle baglanti kurarak isgdrenlerin yasamina biraz yenilik ve dis bakis agisi

sunabilmektir.

Bu konulardaki fikir ve taktiklere rehberlik ederek Insan Kaynaklari

orgiite katma deger saglayabilmektedir.

%5 David Creelman, “Calisanlarin Yeniden Baglanmasini Saglamak”, HR insan Kaynaklari ve Yénetim Dergisi,
Temmuz-Agustos, 2008, s.64



VIII. KORUMA ISLEVI VE ENDUSTRI ILISKILERI
A. IS GUVENLIGI VE iSGOREN SAGLIGI KAVRAMLARI
1. is Giivenligi ve Isgoren Saghgimin Tanimi ve Kapsam

Koruma islevinin esasen iki temel ugras alani, is giivenligi ve iggdren
saghgidir. Is giivenligi, isyerinde ¢alisanlarin giivensiz davranislarinin ve giivensiz
ortamin neden olabilecegi is kazalarinin 6nlenmesi ve giivenli bir ¢alisma ortaminin
yaratilmasim amaclamaktadir. Isgdren saghigmin amaci ise c¢alisanlarin yaptiklari
islerinden dolay1 sagliklarina bir zarar gelmemesidir. Bagka bir anlatimla ¢alisan bir
kisinin yaptig1 isten dolayr sagliginin bozulmamasi isgéren sagligi ugrasinin temel
amaci olarak degerlendirilir.'®®

2. Orgiitlerin Saglik ve Giivenlik Politikalarimin Belirlenmesi

Isgérenin saglik ve giivenliginin korunmas: amaciyla yapilacak
faaliyetler, Oncelikle belirlenecek bir politikaya dayandirilmalidir. Bu konudaki
politikalarin olusturulmasindaki faktorler iki grup altinda 6zetlenebilir; 187 Kurulusun
list yonetimi tarafindan onaylanmig, biitiin saglik ve gilivenlik hedeflerini, saglik ve
giivenlik performansmi gelistirme kararmi ortaya koyan bir Is Saghgi ve Giivenligi
politikasi olmalidir.*®®

a. Dis Faktorler

Bir orgiitteki isgorenlerin saglik ve gilivenligi konusunda belirleyecegi
politikalar iizerinde yasal diizenlemelerin ve sendikalarin tutumlar1 etkili olmaktadir.
Isverenin isgdren sagligini ve giivenligini koruma yiikiimliiliigii, birgok hukuk kuraliyla
denetime alinmustir.

b. i¢c Faktorler

Politikalarin  olusturulmasinda dis faktorlerin yaninda, ydnetimin
tutumu, sendikanin saglik ve giivenlik konusundaki katilim1, maliyet ve teknoloji gibi i¢

faktorler de etkilidir.

166 Simgek, s.13

%7 Bingsl, s.531-534

188 Erkan Y1lmaz, “OHSAS 18001 is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sisteminin ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemine
Entegrasyonu: Seramik Sektdrii Uygulamasi”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Anadolu Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii, 2006), s.51



3. Is Giivenligi ve Isgoren Saghg Yonetimi ve Karsilasilan Sorunlar

Is giivenligi ve Is Saghg Yonetimi ve Karsilasilan Sorunlarini sdyle

ozetleyebiliriz; 1

a. Is Giivenligi ve Isgéren Saghg Yonetimi

Isgdrenin giivenligi ve saghginin korunmasi ydniinde gergeklestirilen
caligmalar ve alinacak Onlemler biiyilk maddi ve manevi kayiplarin 6nlenmesini
saglayacaktir. Bu sebeple, oOrgiitlerin, isgorenin giivenligi ve sagligimin korunmasina
doniik programlar gelistirerek uygulamalar1 gerekmektedir. Bu programlarin etkili
olabilmesi igin {ist yonetimin destegi gerekmektedir. Ust yonetimin bu programlara
destek vermesi ile; isgorenler is giivenligine verilen onemi gorecek ve isgdrenlerin

orgiitte uzun siire kalmasi saglanabilir.

b. is Giivenligi ve Isgéren Saghg Sorunlari

Isgorenler, calisma yasaminda saglik ve giivenliklerini tehdit eden birgok
sorunla karsilagsmaktadirlar. Bu sorunlar, teknolojide ve iiretim tekniklerinde meydana
gelen degisimlere gore farklilagmaktadir. Giiniimiizde bu sorunlarin belirlenmesi ve
kaldirilmasina doniik yogun cabalar gosterilmektedir. Bir isletmede, isgbren sagligi ve
is glivenliginin yonetimi i¢in dncelikle bu konudaki sorunlar1 belirlemek ve nedenlerini
ortaya ¢ikarmak gerekmektedir.

4.1s Kazalarinin Nedenleri

Is Kazasi, beklenmeyen ve mutlaka bir faaliyeti yarida kesen zarar verici
ve yaralayict bir durum yaratan olaydlr.170 Orgiitte, iist yonetimin basta olmak iizere
biitlin yonetim kademelerindeki yoneticilerin en genel amaci, isyerini isgorenler
acisindan saglikli ve gilivenilir bir duruma getirmektir. Buna genel amaca ragmen,
isyerlerinde her yil cesitli is kazalari meydana gelmektedir. Is kazalarmin temel
nedenleri; isyerinde emniyetsiz ve tehlikeli kosullarin varligi ile isgorenlerin emniyetsiz

davranislaridir.*™

189 Bingol, 5.535-544

0 Asuman Durdu, “Is¢i Saghg ve is Giivenligi Diizenlemeleri ile ilgili Isgérenlerin Tutumlarmi Belirlemeye
Yonelik Bir Aragtirma” (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
2006), s.132

171 Can ve Kavuncubasi, $.350-351



B. ENDUSTRI ILISKILERI

Isletmede insan kaynaklar1 boliimii endiistri iliskileri yani isgdren-isveren
iligkilerini diizenleyen ve bu iliskilerin saglikli bir bicimde yiiriitiilmesini saglayan
birimdir. Insan kaynaklar1 béliimii, bu iliskileri bireysel diizeyde ve toplu iliskiler
diizeyinde yiiriitmektedir. Bu diizeylerde yer alan iliskiler; Ise baslarken isgoren ile
hizmet sozlesmesi yapilmasi, hizmet so6zlesmesinde yer almakta olan karsilikli hak ve
yiikiimliiliiklerin belirlenmesi, ¢alisma kosullari, {icret, calisma saatleri, izin ve tatil
giinleri, saghk ve is giivenligi gibi konularin diizenlenmesi, insan kaynaklarinin
sorumlulugudur. Yapilan bu diizenlemeler, mevcut calisma yasalar1 ve ilgili mevzuat
hiikiimleri ¢ercevesinde yapilmaktadir. Insan kaynaklar1 boliimii, taraflarin yasalara ve
mevzuat hiikiimlerine uygun hareket etmelerini saglar. Bu ¢alismalar bireysel diizeyde
isgdren isveren iliskileridir. insan kaynaklar1 béliimiiniin isgdren-isveren iliskileri
alaninda islevi, isletme i¢inde sendikal iligkileri diizenlemek ve toplu pazarlik siirecini
saglikli bir bi¢cimde gerceklesmesini saglamaktir. Toplu diizeyde isgdren-isveren
iligkileri olarak adlandirilan bu iligkilerde isveren tarafi, ya kendi orgiitii araciligiyla
yani igveren sendikasi, ya da herhangi bir 6rgiite bagli olmadan tek basina yer alabildigi
halde, isgoren tarafi mutlaka kendi Orgiitii olan isgéren sendikasi araciligiyla temsil
edilmektedir.'"

1.Toplu Pazarhk ve Toplu S6zlesme

Toplu pazarlik, isveren ile isgdren sendikasinin isgérenlerin hangi
kosullar altinda istihdam edileceklerini ele alan bir siirectir. Bu kosullar, pazarlik
sonucunda varilan is s6zlesmesinde varilan is s6zlesmesinde belirtilmektedir. Pazarlik
sonucunda ulasilan sozlesme, isgorenlerin c¢alisma kosullarini igeren toplu is

. . 4. 173
sozlesmesidir.

Toplu pazarlik, bir yanda igveren, isveren grubu ya da bir ya da daha
fazla igveren kurulusu ile diger yanda ise isgérenleri temsilen bir veya birden fazla
isgoren kurulusunun bir anlasmaya varmak i¢in g¢alisma ve istihdam kosullarin
belirlemek amaciyla yapilmakta olan goriismelerdir. Baska bir tamima gore toplu

pazarlik, bir igveren veya igveren sendikasi ile is¢i sendikasi arasindaki calisma

172 Simgek, 5.12-13
' Bingl, 5.473



kosullart, iicretler, ¢alisma siireleri, sosyal yardimlar gibi konularda anlagsmaya varmak
igin yapilan bir dizi goriisme ve bu goriismeler sonucunda kabul edilen ilke ve
kosullarin uygulamasii igermekte olan kurumsal ve dinamik bir silire¢ olarak ifade
edilebilir. Toplu is s6zlesmesi, isgdren ve isveren taraflarinin bir araya gelmek suretiyle
calisma kosullarin1 belirledikten sonra, bu anlasmayr hukuki bir belge haline
getirmesidir. Toplu is s6zlesmesi hukuki bir sdzlesme oldugundan taraflarin karsilikli
iradeleri ile hak ve borglar olusur. Toplu is sdzlesmesi belirlenmis bir zaman dilimi ile

sinirlt olup, siire bittiginde hukuki baglayiciligi kalmaz.*™

Toplu is sozlesmesinde, isgoren tarafi sadece bir isgdren sendikasi
olabilirken, igveren agisindan farklilik olabilmektedir. Eger, isveren bir igveren
sendikasina tiye degilse toplu is sozlesmesinin tarafi olarak kendisi yer alirken, isveren
bir igveren sendikasina iiye ise boyle bir durumda toplu is sdzlesmesinin tarafi isveren

sendikasi olur.*”
2.Toplu Pazarhkta Ele Alinan Calisma Kosullari

Toplu pazarlikta iki taraf bulunmaktadir. Taraflardan birisi isgoren
sendikas1, digeri ise bireysel isveren veya isverenin iiyesi bulundugu isveren
sendikasidir. Toplu pazarlikta ele alinan ¢alisma kosullar sdyle siralanabilir;'"

-Ucret

-Sosyal 6demeler

-Ikramiye

-Kidem tazminati

-Isyeri disiplini siireci ve kurallari

-Is siiresi, fazla mesailer ve izinler

-Is giivenligi ve isgoren saghig

-Sendika giivencesi ve dinlenme siireleri seklindedir.

1% Uyargil ve digerleri, s.664-666

18jsmail Ekici, “Toplu Is S6zlesmesinin Uygulama Alani”, (Yaymlanmamns Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007), s.20

178 Bingsl, 5.473



3.Toplu Pazarhgin Sonuclar

Toplu pazarligin istenilen sonucu, is kosullarinda anlasmaya vararak
toplu sozlesme imzalanmasidir. Ancak, c¢ogu kez pazarlik siireci anlagmazlikla
sonuglanabilir. Bu durumlarda sorunu ¢6zmek i¢in kullanilan gesitli segcenekler soyle

ozetlenebilir;}’’

a. Grev ve Lokavt

Grev iggdrenin ¢alismay1 reddetmesi olarak tanimlanabilir. Buna karsilik
lokavt ise, bunun tersi yani isverenin isgérenin ¢alismasini kabul etmemesidir. Lokavt,
bir tiir karsit grevdir. Bir ya da birkag¢ igverenin, isgorenler iizerinde baski yapmak
amaciyla isgorenleri ¢alismaktan alikoymalar1 ve iicret 6demeyi durdurmalar1 olarak

tanimlanabilir.

b. Arabulucu

Arabulucu, goniillii bir anlagmay1 saglayabilmek icin taraflara yardime1
olan tarafsiz iiglincli bir kisi veya kurum olarak tanimlanabilir. Arabulucunun basari
saglayabilmesi i¢in, taraflarin giiven ve saygisint kazanmasi, diirlist ve esit

davranacagina yonetim ve sendikay1 inandirmasi gerekmektedir.
c. Hakemlik

Hakem, pazarlik siirecinde taraflar1 dinleyen, bilgileri toplayan ve
taraflar1 baglayici Oneriler getiren tarafsiz tiglincli bir kisidir. Hakem, arabulucudan

farkli olarak s6zlesmenin kosullarin1 belirlemektedir.

Y7 Can ve Kavuncubasi, s.342-343



UCUNCU BOLUM

TRAKYA CAM A.S. TRAKYA FABRIKASINDA INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ ISLEVLERININ INCELENMESI
UZERINE NITEL BIR ARASTIRMA

I.CALISMANIN METODOLOJISI
A.CALISMANIN GEREKCESI

Gergeklestirilen literatiir incelemelerinde insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinin
farkli agilardan incelendigi ancak ¢ogunlukla islevlerin biitiinciil olarak calisiimadigi
goriilmekte ve bu tiir bir ¢aligmaya rastlanilmamaktadir. insan kaynaklar1 yonetiminin
insana odaklanmasi, yani Insan Kaynaklar1 Islevlerinin merkezinin orgiit icindeki insan
olmasi dogrultusunda yapilan bu ¢aligma Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda
gerceklestirilmis ve ¢alismada bu alanla ilgili elde edilen bulgular gelecekte yapilmasi

muhtemel ¢aligmalara zemin olusturmak amacini tagimaktadir.

B.CALISMANIN AMACI

Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda Insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin
Islevleri’nin uygulama siirecinin incelenmesi ve elde edilen sonuclarin analiz edilip

yorumlanmasi amacglanmaktadir.
C.CALISMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Bu calismanin evreni Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasindaki
calisanlarindan olusmaktadir. Calismanin 6rneklemini ise Trakya Cam Sanayii A.S.
Trakya Fabrikasindaki sef, miihendis, memur, yOnetici asistani, isyeri hemsiresi,
teknisyen, sekreter, operator, ustabasi, laborant ve saat iicretli isgérenleri iceren 75
kisiden olusmaktadir. Arastirmanin evreni olan Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya
Fabrikasindaki calisanlarin iginden amagh 6rnekleme yontemi kullanilarak secilmistir.
Orneklemin seciminde verilere ulagilabilirlik, goriismeler igin goniilliiliik ve zaman
ayirabilme imkani ile departman ve pozisyonlardaki farklilik esas alinmistir. Amach
ornekleme yontemi secilmesi sayesinde, karsilasilan olgu ve olaylar ile bunlarin

degiskenlik gosteren Ozellikleri ortaya ¢ikarilarak nitel aragtirmanin aktarilabilirligi



arttirlmustir. Orneklemin farkli orgiitsel seviyeler ve farkli departmanlarda gorev yapan

kisilerden secilmesi 6rneklemin temsil giicilinii arttirmaktadir.
1. Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinin Tanitimm

Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikas:1 Tiirkiye’de Cam Sanayiinin
kuruculugunu gerceklestiren Tiirkiye Is Bankasi ile bu sanayinin gelistirilmesini ve
sorumluluklarini tistlenmis olan Tiirkiye Sise ve Cam Fabrikalar1 A.S. tarafindan
17.01.1978 tarihinde kurulmustur. Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasi, bir
diinya sirketi olan Tiirkiye Sise ve Cam Fabrikalar1 A.S. biinyesinde yer almakta olan ve
float teknolojisiyle diizcam {iireten bir kurulustur. Float teknolojisi cam ylizeyinde tam
diizgiinlik saglanmas1 ile en gelismis diizcam {iretim teknolojisidir. Sirketin
organizasyon semasi (EK-1) igerisinde organizasyon yapisi gosterilmektedir. Trakya
Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasi tesisinin mevcut yerinin se¢iminde, hammadde
kaynaklarina olan yakinlik, tiiketici pazarina yakinlik, ulasim olanaklar1 ve dogalgaz
onemli rol oynamustir. Gorevleri geregi tam giin calisan isgdrene vazife evi tahsis
edilmistir, bunun diginda sirket misafirlerinin kalabilmesi iizerine hazir bulunan 30 odali
misafirhane mevcuttur. Lojman sahasi igerisinde ilkokul, yuva, kres mevcuttur.
Ortaokul ve lise O0grencileri ise saglanan servis araglari ile okullarna gitmektedirler.
Ailelerin dinlenme ve yemek ihtiyaclarinin karsilanmasi iizere igerisinde restoran ve
yiizme havuzu bulunan bir dinlenme tesisi vardir.’® Trakya Cam Sanayii A.S.Trakya
Fabrikasi, Liileburgaz-Biiylikkaristiran’da yaklasik 1000 doniim arazi iizerine kurulmus
olup 300 donlim kapali alana sahiptir ve biiyiik cogunlugu saat iicretli olmak tizere 540
caligan1 vardir. Yaratmis oldugu yiiksek katma deger ile bolge ve lilke ekonomisine
biiyiik ekonomik katki saglamaktadir. Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasi sahip
oldugu ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi, ISO 14000 ¢evre yonetim sistemi ve OHSAS
18001 Is Saglig1 ve Giivenligi yonetim sistemi belgeleri ile yurti¢inde ve yurtdisindaki

miisterilerinin yiiksek kalitedeki c¢ok c¢esitli cam taleplerini giivenli bir sekilde

178 Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasi, Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikas1 Tamtim Raporu,
2004, Liileburgaz, s.2-7
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karsilamaktadir.”” Trakya Cam Sanayii A.S§. Trakya Fabrikasi, renkli ve renksiz

diizcam, kaplamali glines kontrol camlari, ayna ve lamine cam iiretmektedir.'*°
D. VERILERIN TOPLANMASI

Calismada, 2008-2009 akademik yili boyunca Ekim ile Mayis ay1 arasindaki
sekiz ay boyunca veriler toplanmistir. Bu siire boyunca, onceden hazirlanmis olan
yapilandirilmamis  goriisme formu (EK-2) Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya
Fabrikasindaki insan Kaynaklar1 Departmani sefi ve insan Kaynaklari memurlarmdan
olusan beyaz yakali iggdren olan 5 kisiye yoneltilmis ve alinan cevaplar dogrultusunda
daha detayl bilgi edinebilmek tizere yari-yapilandirilmig gériisme formu (EK-3) ile bu
isletmedeki cesitli departmanlarda calismakta olan sef, miihendis, memur, y&netici
asistani, igyeri hemsiresi, sekreter olmak iizere beyaz yakali aylik iicretli iggorenler ve
operat0r, ustabasi, teknisyen, laborant olmak {izere mavi yakali aylik iicretli iggdrenler
ve mavi yakali saat icretli isgérenleri de igeren 70 kisiden ¢ok kapsamli bilgiler
alinmustir. Isletmeye ait cesitli belgeler, tanitim raporlari, is tanimlari, dergiler ve
dokiimanlar incelenmistir. Veri kaynagi olarak kullanilan dokiimanlar; Sisecam
Toplulugu Dergisinin 2002-2009 yillar1 arasindaki 226-267’inci sayilari arasindaki 41
say1; Sisecam A.S. ve Trakya Cam A.S.’nin internet sitelerinde yayinlanan gesitli
makaleler; 1985 yillari ile 2008 yillari arasindaki 23 yil boyunca her y1l yaymlanan 23
adet yillik faaliyet raporu; Trakya Cam A.S. Trakya Fabrikas: Tanitim Raporlar1 ve Is
Tanimlar1 seklindedir. Boylece nitel veri toplama yontemleri olarak goriisme ve
dokiiman incelemesi kullanilmig verilerin ¢esitlendirilmesi saglanarak arastirmanin

gecerliligi dnemli dl¢lide arttirilmistir.

178 Trakya Cam,2009,http://www.trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/pdf/makale/ makale 42.pdf,(14.05.2009)
¥Trakya Cam  Sanayii  A.S.,  2007,http://www.trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/pdf/makale/makale_24.pdf,
(15.05.2009)




Nitel veri toplama yontemleri olarak kullanilan goériisme ve dokiiman

incelemesi;

Yapilandirilmamis Goriisme Formu

Yari1-Yapilandirilmamis Goriisme Formu

1 Insan Kaynaklar Sefi

5 Departman Sefi

4 Insan Kaynaklar1 Memuru

1 Yonetici Asistani

9 Miihendis

14 Memur

1 Boliim Sekreteri

13 Teknisyen

3 Operator

1 Laborant

1 isyeri Hemsiresi

8 Ustabas1

14 Isgoren(Saat iicretli)

Toplam:5 kisi

Toplam:70 kisi

Tablo 2. Goriisme Yonteminin Orneklemi

Veri Kaynag1 Dokiimanlar

Sisecam Toplulugu Dergisi(Ek-4a,4b,4c)

41 say1(226-267 sayilar1 arasindaki)

Yillik Faaliyet Raporlari(Ek-5a,5b,5¢)

23 adet(1985-2008 yillar1 arasindaki)

Is Tanimlar1(Ek-6,Ek-7,EK-8) 3 adet
Tanitim Raporu 1 adet
Makaleler 3 adet
Toplam: 71 adet

Tablo 3. Dokiiman Incelemesi Yonteminin Orneklemi




E. CALISMANIN YONTEMI VE HIiPOTEZi

Calismada nitel aragtirma yontemi kullanilmistir. Arastirmanin kavramsal
cergevesini olusturmak ve g¢alismada kullanilacak olan sorular1 yonlendirmek amaciyla
oncelikle bir literatiir taramas1 yapilmistir. Bu ¢ergevede arastirmaya katilan kisilerden
oncelikle insan  kaynaklar1  departmanindaki  kisilere  yonelik  hazirlanan
yapilandirilmamis goriisme sorular1 vasitasiyla bilgiler alinmig ve bu cevaplar
dogrultusunda daha detayli bilgiler edinilebilmesi i¢in yari-yapilandirilmis goériisme

sorular1 hazirlanmistir.

Giiniimiizde isletmelerin hemen hemen hepsinde uygulama alan: bulan Insan
Kaynaklar1 Yonetimi’nin Islevleri’nin Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda
bir biitlin olarak tiim yonleriyle ele alinmasi ve isletmelerin en 6nemli kaynagi olarak
goriilen, isletmeleri diger rakiplerinden ayiran temel faktor olan insanin Trakya Cam
Sanayii A.S. Trakya Fabrikasindaki yonetsel yapi igerisindeki durumunun olusturdugu
sonuclar bu boliimde ortaya konulacaktir. Bu amagla, bahsedilen isletmede bir nitel

durum c¢aligmasi yapilmistir.

Gergeklestirilen c¢alismanin  nitel bir arastirma olmast kapsaminda
arastirmada dogrulugu veya yanlighgi test edilmek iizere Onceden belirlenmis bir

hipotez yoktur.
1.Nitel Arastirma Yontemi

Nitel arastirma hakkinda belirtilebilecek birkag temel nokta iizerinde
durulmasi caligmanin temelinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in zemin olusturacaktir.

Oncelikle nitel aragtirma kavrammin agiklamasi sdyledir;

Nitel arastirma; gozlem, goriisme ve dokiiman incelemesi gibi nitel veri
toplama yontemlerinin kullanildigi, algilarin ve olaylarin dogal ortamda gergek¢i ve
biitiinciil bir sekilde ortaya konulmasina yonelik olan nitel bir siirecin izlenmis oldugu

181
arastirmadir. 8

181 Al Yildirnm ve Hasan Simsek,Sosyal Bilimlerde Nitel Arastrma Yoéntemleri,6.Baski, Ankara:Seckin
Yaymecilik,2008,s.39



Nitel arastirmanin belli basli boliimleri sdyledir; degisik kaynaklardan elde
edilebilen veriler; verilerin kavramlastirilmasini igeren prosediirler; dergilerde veya

konferanslarda yayinlanmis ratporlardlr.182

Nitel yontemlerden en sik kullanilanlarindan birisi goriisme olarak
belirtilmektedir. Goriisme, insanlarin bakis agilarini, deneyimlerini, duygularini ve
algilarin1 ortaya c¢ikarmak i¢in kullanilmakta olan oldukc¢a giiglii bir ydntemdir.
Dokiiman incelemesi arastirilan olgu ve olaylar hakkinda bilgi igeren yazili belgelerin
analizini  kapsamaktadir. Nitel arastirmada dokiiman incelemesi tek basina
kullanilabilecek bir veri toplama yontemi oldugu gibi, diger veri toplama yontemleri ile
beraber kullanilabilmektedir. Nitel arastirmanin tanimi, temel Ozelliklerinin ortaya
konulmasi ile daha iyi anlasilabilir. Bu o6zellikleri; arastirmanin dogal ortaminda
yapilmasi ile dogal ortama duyarlilik; arastirmanin kapsamindaki kisilerle dogrudan
goriismek ve bu kisilerin is deneyimlerinin yasanilmasi yoluyla aragtirmacinin katilimci
rolii; nitel arastirmada toplanan verilerin pargalarinin toplamindan fazla anlam ifade
etmesi ile bitiinciil yaklasim; nitel arastirmanin en Onemli amaglarindan olan
arastirmaya katilan bireylerin algilar1 ve deneyimlerini ortaya konmasi; birden fazla veri
toplama yonteminin bir arada kullanilmasi olan ydntem c¢esitlemesi ile toplanan
verilerin gegerliligi ve giivenilirligine olan etkisi; dogrulugu veya yanlishig test edilmek
tizere Onceden belirlenmis bir hipotezin olmamasi ile tiimevarimci analiz; gerek
goriismeler gerekse gozlem ve dokiimanlar ile elde edilen nitel verilerin ayrintili ve
derinlemesine bilgi vermesi ile ulagilan sonuglarin gegerliligi ve giivenilirligine etkisi

olusturmaktadlr.183

Nitel yoOntemlerin insancil olmas1 dolayisiyla, nitel aragtirmacilar
insanlarin sozlerinin kisitlandigi ve istatiksel yontemlere agirlik verildiginde sosyal
hayatin insancil yoOniiniin ihmal edildigini disiniirler. Nitel arastirmacilar insanlarin
nitel ag¢idan incelenmesiyle, onlarin algt ve is deneyimlerinin paylasilabildigi

savunmaktadirlar.®

182Remzi Altumsik ve digerleri, Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri SPSS uygulamali, 4 Baski, Sakarya;
Sakarya Kitabevi, 2005, 5.238

8y 11dirim ve Simsek, s.40-187

184 Ezel Tavsancil Tarkun,, “Nitel Arastirmalar”, Oneri Dergisi, Cilt.3, Say1.14 (Haziran 2000), 5.30



a.Durum Cahismasi
Durum calismast soyle 6zetlenebilir;*®®

Durumlar g¢esitli bigimlerde olabilir. Bir birey, bir kurum, bir grup, bir
ortam calisilacak durumlara 6rnek olarak gosterilebilir. Durum ¢aligmalarinda amag
belirli bir duruma iligkin sonuglar ortaya konulmasini saglamaktir. Durum calismasi
nitel arastirmada ¢ok yaygin olarak kullanilmaktadir. Durum ¢aligmasinda genel olarak
birden fazla veri toplama yontemi uygulanarak ayrintili ve birbirini teyit edebilecek veri
cesitliligine ulasilmasit hedeflenir. Durumlarin birbirinden farkli olmasi dolayisiyla
sonuglarin genellenmesi uygun degildir. Ancak bir duruma iliskin sonuglar benzer
durumlarin anlasilabilmesi igin ornekler ve deneyimler olusturabilir. Nitel durum
calismasinin en temel 6zelligi bir ya da birka¢ durumun derinlemesine arastirilmasidir.
Yani bir duruma iliskin etkenler olan ortam, bireyler, olaylar, siiregler biitiinciil bir
yaklagimla arastirilmakta ve ilgili durumu nasil etkiledikleri ve ilgili durumdan nasil
etkilendikleri lizerine odaklanilmaktadir. Ayrica bir durumda olusan degisimleri ve

stiregleri anlamak i¢in bu durumlarin uzun dénemli galigilmasi gerekmektedir.
b. Amach Ornekleme Yéntemi

Amaglt Orneklem yodntemi gercek anlamda nitel arastirma gelenegi
icerisinde ortaya c¢ikmis olan, zengin bilgiye sahip olunan durumlarin derinlemesine
calisilmasina olanak saglamaktadir. Boylece, amacgli Orneklem yontemi pek cok
durumda, olgu ve olaylarin kesfedilmesinde ve agiklanmasinda biiyiik faydalar
saglamaktadir. Nitel aragtirmada aktarilabilirligi arttirmak i¢in hem tipik olarak
karsimiza cikan olay ve olgulart hem de bunlarin degiskenlik gosteren 6zelliklerini
ortaya koymay1 amaglayan amagli 6rnekleme yontemi kullanilir. Yani, nitel arastirmada
genele ait bilgileri ortaya koymak yerine hem genele hem de 6zele ait bilgilere ulagsma
egilimi hakimdir. Boylece, arastirmaya dahil edilen veri kaynaklari bu farkliligi
yansitabilecek bicimde secilmesi 6nem arz etmektedir. Amaclh 6rneklem, aktarilabilirlik
acisindan bir diger yarari ise siire¢ icerisinde ek drnekleme yapilabilecek bir esneklige

sahip olusudur. Bu esneklik sayesinde arastirmaciya olay ve olgulari kendi dogasina

8 yildirim ve Simsek,s.77



uygun bir sekilde ortaya koyma imkani verir. Arastirilan olay, olgu veya duruma ait
degiskenlik ve c¢esitlilik okuyucunun kendi uygulamalarinda mevcut olabilecek
degiskenligi ve gesitliligi anlamasi ve arastirma sonuglariyla karsilastirmas: bakimindan

6nemli yararlar saglar.'®

F.CALISMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Calismanin kapsami Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda
gergeklestirilen insan kaynaklari yonetimi islevlerinin uygulamalarini kapsamaktadir.
Bu amacla bahsedilen isletmede sef, miihendis, memur, yonetici asistani, teknisyen,
sekreter, operator, ustabasi, isyeri hemsiresi, laborant ve saat ticretli isgorenlerle yapilan
goriismelerde elde edilen bilgiler, gesitli dokiimanlar, tanitim raporlari, yillik faaliyet

raporlari, is tanimlar1 ve dergiler ¢calismanin kapsamini olusturmaktadir.

Calisilan isletmenin biiyiikk bir kurulus olmasi nedeniyle, isletmenin
tamamin1 kapsayacak bir ¢alismanin biiyiikligi, bilgilere ulagmada olusan sorunlar,
bilgilerin gizliligi, yasanmakta olan ekonomik kriz nedeniyle kisilere ulasma konusunda
olusan sikintilar bu calismadaki karsilasilan sinirliliklardir. Elde edilen veriler sadece
Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasini kapsamaktadir. Aragtirma belirtilen

isletme ile siirli oldugundan herhangi bir genelleme yapilamamaktadir.

G. GECERLILIK VE GUVENILIRLIK

Caligmanin gerceklestigi siirenin sekiz ay gibi uzun siireli etkilesimin
olustugu bir durumu igermesi; veri toplama konusunda olay, olgular ve durumlarin
kendi dogasina uygun bir sekilde verilerin elde edilmesi ile bunlarin gergekliginin teyit
edilmesi sayesinde derinlemesine veri toplama yapilmasi; arastirmada kullanilan veri
toplama yontemlerinin c¢esitliligi ve Orneklemin farkli Orgiitsel seviyeler ile farkli
departmanlarda goérev yapan kisilerden se¢ilmesi vasitasiyla farkli algilarin ve bakis
acilarinin ortaya ¢ikmasi; elde edilen sonuglarin ve yorumlarin veri kaynaklar ile teyit
edilmesi; ¢alismanin bu konuda uzman bir kisi esliginde yapilmasi ile sonuglara ulasma
ve yorum asamalarinin gegerli ve tutarli olmasi gibi 6l¢iitler bu calisma i¢ gegerlilik

olgiitlerini karsilamaktadir. Gergeklesen bu ¢alismada islenen verilerin yorum katmadan

' Y1ldirim ve Simgek,s.107-271



bilimsel bakis agisinin gerektirdigi tarafsizlik anlayisi esas alinarak aktarilmasi ve
amacli Ornekleme kullanilmasi ile arastirmanin dis gecerliligi saglanmaktadir.
Goriigmeler siirecinde elde edilen bulgularin, alinan cesitli belgelerin, is tanimlarinin,
dergilerin, faaliyet raporlarinin ve dokiimanlarin birbirini dogrulayici bir bigimde
degiskenligini tutarlilikla yansitmasi ve elde edilen sonuglarin toplanan verilerle siirekli
olarak teyit edilmesi kullanilan yontemin giivenilirligini gostermektedir."®"Verilerin ve
elde edilen sonuglarin gegerliliginin ve giivenilirliginin saglanmasi igin Oncelikle
verilerin gesitliligi saglanmis ve ¢esitli kaynaklardan elde edilen verilerin kiyaslanmasi

ile verilerin birbirini dogruladig: goriilmiistiir.

¥ Yildirim ve Simgek,s.264-272



1. CALISMANIN BULGULARI

Nitel veri toplama yontemlerinden goériismeye katilan kisilerin egitim durumlari:

Yapilandirilmamis Goriisme Formu

Yari-Yapilandirilmamis Goriigme Formu

5 Lisans

1 Doktora

2 Yiksek Lisans

18 Lisans

16 On Lisans

33 Lise

Toplam: 5 kisi

Toplam: 70 kisi

Tablo 4. Arastirmaya Katilan isgérenlerin Egitim Durumlari

Nitel veri toplama yontemlerinden goriismeye katilanlarin cinsiyet dagilimi

Yapilandirilmamis Goriisme Formu

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu

3 Erkek

60 Erkek

2 Kadin

10 Kadin

Toplam: 5 kisi

Toplam: 70 kisi

Tablo 5. Arastirmaya Katilan Isgérenlerin Cinsiyet Dagilimlari




A. INSAN KAYNAKLARI DEPARTMANINA iLISKIN BULGULAR

1. Insan Kaynaklar1 Departmammmn Organizasyon Yapisina ligkin
Bulgulan

*Goriisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

insan Kaynaklari Sefi (1 kisi):*®®

Insan Kaynaklar1 departmaninin
organizasyon igerisindeki yeri; insan Kaynaklar1 Miidiirliigii; insan Kaynaklar1 Sefligi
ve Isyeri Hekimligi olarak 2 kisma ayrilmistir. Insan Kaynaklar1 Sefligi kapsaminda
Insan Kaynaklari Memurlar;, Haberlesme Memuru, Ulastrma Memuru, Kantar
Memuru, Giivenlik Memuru ve Giivenlik Amiri ¢alismaktadir. Bu kisiler Insan

Kaynaklar1 Sefi’ne bagl olarak ¢aligmaktadirlar.
Yari-Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:

Isyeri hemsiresi (1 kisi): Isyeri hemsiresi, isyeri hekimligine bagli olarak

calismaktadir.
Insan Kaynaklar1 Miidiirii
Insan Kaynaklar1 Sefi isyeri Hekimligi
|
Insan Haberlesme Ulastirma Giivenlik Kantar Isyeri
Kaynaklar1 || Memuru Memuru Amiri Memuru Hemsiresi
Memurlar (1 kisi) (1 kisi) (1 kisi) (1 kisi) (1 kisi)
(4 kisi)
|

Giivenlik

Memuru

(1 kisi)

Sekil 11. insan Kaynaklar1 Departmani Organizasyon Semasi

188 jnsan Kaynaklar Sefi ile 29.10.2008, 19.11.2008, 26.11.2008 ve 08.12.2008 tarihlerinde Trakya Cam Sanayii
A.S. Trakya Fabrikasinda goriigmeler yapilmstir.



2. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Amac, Hedef ve Politikalarina Tliskin
Bulgular

*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Orgiitiin hedefleri sdyle siralanmaktadir;

-Nitelikli ve orgiit kiiltliriine uygun elemanlarin ise alinmasini saglamak,
-Calisanlarin yeterlilik ve yetkinliklerini gelistirmek,

-Sirket hedeflerine ulagsmak amaciyla egitim faaliyetlerinin etkinligini arttirmak,
-Is Saglig1 ve Is Giivenligi bilincini gelistirmek,

-Calisanlarin motivasyonunu yiikseltmek,

-Is siireglerimizi iyilestirmek
*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

1992 vili faaliyet raporu: Amag¢ ve hedefleri gerceklestirmeye yoneltecek

orgiit kiiltiiriinii tiim ¢alisanlarda olusturmak temel Insan Kaynaklar1 hedefidir.

1994 yih faaliyet raporu: insan kaynagi niteliginin, rekabet giiciinii ve

gelistirme potansiyelini dogrudan etkilediginin bilinci ile hareket ederek ve tiim
islevlerinde rekabette en Onemli unsur olan kalite hedeflerini, insan kaynagi ile
gerceklestiren Orgiit, her diizeydeki isgérenini gelistirerek degisimlere uyumu amag

olarak benimsemektedir.

1995 il faaliyet raporu: Basariya odaklanmuis, siirekli gelisen ve gelistiren,

potansiyeli ve yaraticiligi harekete gegirilmis insan kaynagi yaratarak basari ve rekabet

giiciinii stirekli kilmak amag olarak goriilmektedir.

2002 yili faaliyet raporu: Sirket, bilylimesini ve gelecegini gilivence altina

alabilmek icin en 6nemli varlig1 olan insan kaynaginin secimi ile baslayan siirecten

itibaren, isgorenlerini gereken kalite, beceri ve dinamizmde tutabilmek amaciyla kariyer



gelisimlerinin ve sonuca yonelik egitimlerinin planlandigi, performansin tesvik edildigi

bir Insan Kaynaklar1 Politikas1 izlemektedir.

2003 ve 2004 yillan faaliyet raporlari: Sirket, gelecegini glivence altina almak

ve daha da biiylimek i¢in en 6nemli varlifi olan insan kaynaginin memnuniyeti ve
yeterliliklerinin gelistirilmesi i¢in dinamik ve verimli c¢alisma ortami yaratarak
performansin tesvik edildigi bir insan Kaynaklari Politikas1 izlenmektedir. Orgiit,
stratejilerini bu politika dogrultusunda bi¢imlendirerek insan kaynagini gelistirme

faaliyetlerini stirdiirmektedir.

2005 yih faaliyet raporu: Sirket, kurumsal hedeflerine ve rekabet avantajina

ulagsmada en 6nemli varlig1 olan insan kaynagi mutlulugu ve yeterliliklerinin siirekli
gelistirilmesi i¢in ¢agdas ve verimli ¢alisma ortami yaratarak vizyoner, gelisime ve
yeniliklere agik, baglilik duygusu gelismis insan kaynagini tesvik eden bir politika

izlenmektedir.

2007 ve 2008 yillari(Ek 5b) faaliyet raporlari: Sirketin insan Kaynaklari

Politikasini;

-Insan Kaynaklar Islevinin en iist diizeyde temsil edilmesi

-Insan Kaynagimin siirdiiriilebilir yontemlerle gelistirilmesi

-Kiiresel Sisecam kiiltiiriiniin yaratilmasi

-Performansi olumlu etkileyecek sekilde yetkinliklerin gelistirilmesi
-Teknoloji destegini de alarak ¢agdas ve siirdiiriilebilir yontemlerle ¢alisilmasi
-Etkin ve verimli isgorenlerin yaratilmasi

-Orgiitiin Tiirkiye ve diinya ekonomisindeki yerinin, kiiresel kiiltiiriiniin, vizyonunun ve

stratejik hedeflerinin iggorenler tarafindan bilinmesinin ve benimsenmesinin saglanmasi

-Isgorenin yeterliliklerinin, performansinin, memnuniyetinin ve orgiitsel bagliliginin

yiikseltilmesi olusturmaktadir.



Makalelerden Elde Edilen Bulgular:

Trakya Cam A.S. Internet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.trakyacam

.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Global diisiinebilen, katma deger yaratan, siirekli

gelisim i¢inde, miisteri duyarliligina sahip, yeterlilikleri ve bireysel sorumluluk duygusu
gelismis, yabanci dil bilen, takim calismasina yatkin, topluma ve g¢evreye duyarl, risk

alabilen insan kaynagi ile ¢alismak orgiitiin Insan Kaynaklar1 Politikasidur.

3. Insan Kaynaklar1 Departmaninin Calisma ve Faaliyetlerine fliskin
Bulgular

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapuandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Acil Durum Yonetim Sistemi c¢alismalari,

Isgoren Saghg ve Is Giivenligi, Egitim, Taseron Hizmetleri ve Takibi, Giivenlik,
Isgoren Tasimaciligi, Ozliik Islemleri, Endiistriyel Iliskiler, Iscilik, Biitge vb.
kapsamindaki isler takip edilmektedir.

Insan Kaynaklar1 Memuru (1 kisi):189 Ozlik islemleri, bordro diizenlenmesi,

sigorta tahakkuku, i¢ hizmetler, izin islemleri, egitim, kamu ve 6zel kuruluslar ile

yazigmalar islerini takip etmektedir.
Yari-Yapulandirilmamis Goriisme Formu Bulgularr:

Memur(2 kisi), Yonetici Asistami(1 kisi): I¢ hizmetler faaliyetlerini
yiirtitmektedir.

Sef(1 kisi), Isyeri Hemsiresi(1 kisi): Emeklilik islemlerini yerine
getirmektedir.

Miihendis(2 kisi), Boliim sekreteri(1 kisi), Saat iicretli isgoren(1l kisi): Sosyal
aktiviteler diizenlemektedir.

Sef(1 kisi), Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Is kazas istatistiklerini

diizenlemekte ve is kazalarini takip etmektedir.

% nsan Kaynaklari Memurlari ile 24.12.2008 ve 07.01.2009 tarihlerinde Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya
Fabrikasinda goriismeler yapilmustir.



Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Giivenlik islerini takip

etmektedir.

Isyeri Hemsiresi(1 kisi): Ikramiyeleri ve harcirah islemlerini diizenlemektedir.

Miihendis(1 kisi), Isyveri Hemsiresi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Lise ve iiniversite

Ogrencilerinin staj islemlerini yiirtitmektedir.

Boliim  Sekreteri(1 kisi), Saat iicretli isgoéren(1l kisi): Endiistri iliskileri

faaliyetlerini takip etmektedir.

Miihendis( 1 kisi), Teknisyen(1 kisi), Saat tcretli isgoren(1l kisi), Memur(1l

kisi): Simdiki ve gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini belirlemeye yonelik isler
yapmaktadir.

Sef(3 kisi), Bolum sekreteri(1 kisi), YoOnetici Asistani(1 kisi), Memur(3 Kkisi),

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Saat iicretli isgoren(2 kisi), Operatdr(2 kisi), Teknisyen(3 kisi),

Ustabasi(1 kisi), Miihendis(1 kisi):ise alma ve isten ¢ikarilma islemlerini yiiriitmektedir.

Memur(5 kisi), Sef(3 kisi), Bolim sekreteri(1 kisi), YOnetici Asistani(1 kisi),

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Saat iicretli isgorenler(7 kisi), Operator(1 kisi), Teknisyen(3

kisi), Ustabasi(1 kisi) ,Miihendis( 2 kisi): Ucret bordrolarmin diizenlenmesi islerini

yapmaktadir.

Miihendis( 6 kisi),Teknisyen(1 kisi), Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Memur(4 kisi),
Sef(2 kisi): Ise gelis ve gidislerde isgdren takibi(kart okutmak yoluyla) islerini

yiirtitmektedir.

Sef(3 kisi), Yonetici Asistani(1 kisi), Bolum Sekreteri(1 kisi),Memur(3 kisi),

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Operator(1 kisi), Saat iicretli isgorenler(3 kisi), Teknisyen(4

kisi), Ustabasi(2 kisi), Mithendis(5 kisi): Egitim ihtiyaclarini belirlemekte ve egitimle

ilgili isleri diizenlemektedir.

Miihendis(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Cevre bilincini yerlestirmek ve cevre ile

ilgili diizenlemeler yapmaktadir.



Miihendis(1 kisi), Teknisyen(3 kisi), Saat ucretli isgéren(1 kisi): Mesailerin

diizenlenmesi ve mesai takibini yapmaktadir.

Bolum Sekreteri(1 kisi), Memur(1 kisi), Sef(1 kisi), Saat iicretli isgoren(l

kisi): Ulasim imkanlarinin diizenlenmesi islerini yapmaktadir.

Sef(3 kisi), Mithendis(5 kisi), Teknisyen(3 kisi), Saat ticretli isgoren(1 kisi),

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Memur(2 kisi): Izinlerin(iicretli-iicretsiz) diizenlenmesi islerini

yerine getirmektedir.

Miihendis(1 kisi), Memur(2 kisi), Saat {icretli isgoren(1 kisi): Raporlarin ve

resmi yazigmalarin yapilmasi islerini siirdiirmektedir.

Memur(1l kisi), Sef(l kisi), Saat ucretli isgoren(1 kisi), Operator(1l kisi),

Teknisyen(1 kisi), Ustabasi(1 kisi): Is saglig1 ve giivenligi faaliyetlerini siirdiirmektedir.

Memur(1 kisi): Sigorta tahakkuku islerini yapmaktadir.

Memur(1 kisi), Yonetici Asistani(1 kisi): Kariyer planlama caligmalarini

surdirmektedir.

Sef(1 kisi), Memur(3 kisi): Ozliik islemlerini gergeklestirmektedir.

Memur(1 kisi), YOnetici Asistani(1 kisi), Bolum Sekreteri(1 kisi), Teknisyen(2
kisi): SSK iglemlerini yiiriitmektedir.

Miihendis(1 kisi), Operatdr(l kisi): Isletmede Insan Kaynaklari Departmani
bulunmamaktadir. (Arastirmaya katilan diger kisiler “Sirketinizde insan kaynaklar ile

ilgili bir departman bulunuyor mu?” sorusuna evet yanitin1 vermistir.
*Dokiiman Incelenmesi Yénteminden Elde Edilen Bulgular
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2008 yili faaliyet raporu: Toplulugun bugiine kadar insan kaynaklar

yoneticilerine yonelik olarak gerceklestirdigi dort koordinasyon toplantisi ile degisen
mevzuatlar ve uygulamalar konusunda bilgiler aktarilmakta ve endiistriyel iliskilerle

ilgili son gelismeler hakkinda bilgi edinilmesi saglanmaktadir.



Dergilerden Elde Edilen Bulgular

261. ve 263. Sayilar: Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinin bagl

bulundugu merkez sirket olan Sisecam toplulugu biinyesinde haberlesmeyi, biitiinliigii
saglamak, ortak projeler iiretmek, biiyiik bir aile duygusu hissetmek ve paylasmak
amaciyla gerceklestirilen “Insan Kaynaklar1 Yoneticileri Koordinasyon Toplantis1”
vasitasiyla bilgi aligverisi saglanmaktadir. Toplantilara Sisecam toplulugu biinyesindeki
sitketlerin insan Kaynaklar1 Yoneticileri katilmaktadir. Toplantilarda insan Kaynaklari
Yonetimine iliskin olarak yeni gelismeler ve uygulamalar hakkinda bilgiler verilmekle
birlikte, ¢esitli goriis ve diistinceler dile getirilmektedir. Ayrica, is saghgi ve giivenligi
egitim calismalari, gézlem ve Ol¢iim calismalari, periyodik muayene ¢alismalari, Saat
ticretli iggdren devamsizlik nedenleri ve saat {icretli iggoren {icret bilgileri programina
iliskin bilgiler, is saghg ve givenligi odillerini almaya hak kazanan topluluk
kuruluslarina ddiillerinin verilmesi, Toplu Is Sozlesmeleri (TIS) siiregleri konusunda

bilgiler bu toplantilarin kapsamindadir.

B. IS ANALIZI VE iS DiZAYNINA ILISKiN BULGULAR
1. Is Tammlarina iliskin Bulgular

*Dokiiman Incelenmesi Y&nteminden Elde Edilen Bulgular

Is Tammlarindan Elde Edilen Bulgular-

21002, 21012 ve 21015 numarah is tammlari: Is analizi ¢alismalarinin

sonucunda ortaya konan yazili bir belge olan 1§ tanimlarina Trakya Cam Sanayii A.S.

Trakya Fabrikasindaki iligkin olarak su bilgiler bulunmaktadir;
-Is Kod No

-Isin Ad1

-Isin Sorumlusu

-Isin Yapilis siklig

-Yararlanan Servisler

-Ilgili Form ve Dokiimanlar



-Kullanilan Alet ve Techizat

olarak gosterilmektedir.(EK-6,EK-7,EK-8)
Bu is tanimlarmin igerigine iliskin olarak ise,
-Giris
-Analiz Metotlar
bulunmaktadir.

Buradaki giris kisminda; amaglar, hatirlatmalar, standartlar vardir. Analiz

metotlar1 kisminda ise analizin nasil yapilacag: ifade edilmektedir.

C. INSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI, iISGOREN SECIiMi VE iISE
ALMA ILE ILGILi BULGULAR

1.insan Kaynaklar1 Planlamasina iliskin Bulgular
*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgularr:

Miihendis( 1 kisi), Teknisyen(1 kisi), Saat iicretli isgoren(l kisi), Memur(1

kisi): insan Kaynaklari Departmani simdiki ve gelecekteki insan kaynagi ihtiyacini

belirlemeye yonelik isler yapmaktadir.
*Dokiiman Incelenmesi Yénteminden Elde Edilen Bulgular
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

1985 wili faaliyet raporu: Uzun vadeli planlarla oOngoriilen hedefler

dogrultusunda, insan kaynagmin gerek nitelik gerekse nicelik agisindan planlanmasina

yonelik Insan Kaynaklar1 Planlamasi ¢alismalar1 yapilmaktadir.

1986 yili faaliyet raporu: Insan kaynaginin gerek nitelik, gerekse nicelik

acisindan planlanmasina yonelik olarak gergeklestirilen insan kaynaklar1 planlamasi ile
isgorenlerin sosyal diizeylerini gelistirmek, is saghgi ve giivenliklerini arttirmak

amacina yonelik ¢abalar ve egitim faaliyetleri siirdiirtilmektedir.



1988 yili faaliyet raporu: insan kaynagindaki niceliksel artigin yani sira,

niteliksel artis1 da gergeklestirmek amaciyla orgiitte Insan Kaynaklari Planlama

calismalar stirdiirtilmektedir.

1991 yili faaliyet raporu: Gerek iiretim alanindaki yeni teknoloji transferleri

gerekse hizmet alanindaki hizli biiyiime nedeniyle 6rgiit, insan Kaynaklar1 yapisinda
ortaya c¢ikan degisimleri izlemek ve bu dogrultuda gelecege yonelik onlemleri alabilmek
amactyla Insan Kaynaklar1 Planlama ve Y&netimi sistemi olusturulmustur. Bu sistem,
bir yandan insan kaynagi nitelik ve nicelik yoniinden incelerken diger yandan gelecekte
ortaya ¢ikabilecek sosyal, ekonomik, teknolojik degisimlerin gerekli kilacagi insan

kaynagi yapisini tahmin ederek bu tahmin dogrultusunda gergeklestirmektedir.
2. Isgéren Secimi ve Teminine Iliskin Bulgular

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapuandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda

baslangi¢ pozisyonlari i¢in ise alim yapilmaktadir. Sirketin ¢alistig1 “yenibiris.com” gibi
insan kaynaklar1 portallart ve bazi yerel kariyer sitelerinden isgéren temininde
yararlanilmaktadir. Ayrica kariyer giinleri ve fuarlari, gazete ilanlar1 ve bireysel
basvurulardan da isgéren temini i¢in faydalanilmaktadir. YOnetici atamalarinda ig

kaynaklardan yararlaniimaktadir. Isgdren se¢imi icin uygulamalar;
-Yabanci dil seviye belirleme sinavi

-Cok asamali miilakatlar

-Yapilandirilmis goriigme formlari

-Sozlii-yazili ifade 6l¢timii

seklindedir.

Insan Kaynaklar1 Memurlari (4 kisi): Aylik {icretli isgdrenin ise alinmasinda;

yapilandirilmis goriisme formlari, ¢ok asamali miilakatlar, yabanci dil sinavi gibi

uygulamalar yapilmaktadir. Saat iicretli iggdrenin Se¢iminde kullanilan uygulamalar ise;



yazili eleme smavi, miilakat olarak ifade edilebilir. Ayrica Iskur araciligi ile ise saat

ticretli isgoren alinabilmektedir.
Yari-Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:
Sef(1 kisi): Isgoren seciminde basvuru havuzundan yararlanilmaktadir.

Miihendis(3 kisi), Teknisyen(3 kisi), Saat iicretli isgdren(2 kisi): Isgdren

sec¢iminde is basvuru formu doldurulmasi uygulamasi yapilmaktadir.

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Isgoren seciminde Sisecam genel

merkezi ile gbriisme uygulamasi yapilmaktadir.

Miihendis(2 kisi), Memur(1 kisi), Teknisyen(1 kisi), Saat iuicretli isgoren(1

kisi): Isgdren secerken internet iizerinden 6zge¢mis(CV) uygulamasi yapilmaktadir.

Miihendis(1 kisi), Saat iicretli isgdren(l kisi): Isgéren secimi referans ile

yapilmaktadir.

Saat {icretli isgdren(1 kisi): Isgéren seciminde Iskurdan yararlanilmaktadir.

Sef(2 kisi), Mithendis(2 kisi), Teknisyen(4 kisi), Saat ticretli isgoren(4 kisi),

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Memur(6 kisi) Operatdr(2 kisi), Ustabasi(2 kisi): Isgdren

seciminde yazili sinav uygulamasi yapilmaktadir.

Sef(3 kisi), Miuhendis(4 kisi), Teknisyen(7 kisi), Saat tuicretli isgoren(3 kisi),
Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Memur(7 kisi), Operator(2 kisi), Ustabasi(1 kisi), Laborant(1

kisi), Yonetici Asistami(1 kisi): Isgdren seciminde miilakat uygulamasi yapilmaktadir.

Memur(1 kisi), Saat iicretli isgdren(1 kisi): isgoren segiminde Saglik kontrolii

yapilmaktadir.

Saat iicretli isgdren(1 kisi): Isgoren segiminde isitme testi uygulanmaktadir.




3.Ise Alma, Isten Ayrilma ve Isten Cikarilmaya iliskin Bulgular

a. Ise Ahm Siirecine iliskin Bulgular

*Goriisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

Insan Kaynaklari Sefi (1 kisi): Ise alim siireci sdyle siralanabilir;

-Boliim miidiirleri tarafindan emekliligi hak etmis isgdren yerine ya da is
yogunlugundan kaynaklanan isgdren ihtiyaci belirlenerek Insan Kaynaklari

miidirliigiine bildirilmesi
-Aday portfoyiinii tarama ve aday listesini hazirlama
-Aday listesinin incelenmesi ve goriismeye c¢agrilacak adaylarin tespit edilmesi

-Goriismeye ¢agrilmasi kararlastirilan adaylarin oncelikle yabanci dil sinavina davet

edilmesi

-Uygun adaylarm goriismeye ¢agrilarak basvuru formlarmin(Ingilizce+Tiirkge)

doldurulmasi

-Adaylarla goriisme(Insan Kaynaklart miidiirii+1.Yonetici yapilandirilmis goriisme

degerlendirme formlarini doldurur.)

-Uygun goriilen adaylarin 2.Yonetici (Aylik {icretli olacaksa fabrika miidiirii) ile

goriismesi

-Basarili adaylara referans sorusturmasi yapilmasi

-Uygun adayin belirlenmesi

-Adayin (Isgdrenler Haric) genel merkezdeki yoneticilerle goriistiiriilmesi
-Genel merkezden atama onayinin yapilmasi

-Adaya bildirim ve ise alma islemlerinin baslatilmasi

-Ise alistirma(Oryantasyon) siirecinin baslatilmasi



-Herhangi bir asamada bagvurusu reddedilen adaylara yazili geribildirimde bulunulmasi
seklindedir.

Insan Kaynaklart Memurlar1 (4 kisi): Aylik {icretli isgdren ise alinmasi

stirecinde saat tlicretli personelin ise alinmasindan farkli olarak, ingilizce sinavi, fabrika
midiri ile goriisme, genel merkez ile goriisme, ingilizce form doldurulmasi gibi
asamalar mevcuttur. Calisacak kisi eger aylik licretli kapsaminda bir miihendis ise;
oncelikle yabanci dil siavina girecek, sonra gériismeye ¢agrilarak ingilizce ve Tiirkge
basvuru formu dolduracak, daha sonra Insan Kaynaklar1 Miidiirii ve 1.ydnetici olan
departman sefi ile goriisecek sonrasinda uygun goriildiigli takdirde aylik ticretli oldugu
icin fabrika miidiirii ile goriisecek, son olarak ise genel merkezdeki yoneticilerle
goriigerek atama onaymin yapilmasi ile ise alinmaktadir. Saat iicretli iggdren ise
alirken; oncelikle yazili eleme smavina girerek yeterli puani aldigi takdirde isgoren
ithtiyact olan departman yoneticilerinin katildig1 goriismeye c¢agrilacak, eger uygun
goriiliirse saglik kontrolii, isitme testi, sabika kaydi gibi diger asamalardan gegerek ise

alinmaktadir.
Yari-Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

Yénetici Asistani(1 kisi), Ustabasi(1kisi), Teknisyen(1 kisi), Saat Ucretli

isgdren(2 kisi): Ise alim siirecinde yazili sinav uygulamasina tabi tutuldum.

Sef(4 kisi), Mithendis(9 kisi), Teknisyen(10 kisi), Saat iicretli isgoren(8 kisi),
Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Memur(7 kisi), Operator(2 kisi), Ustabasi(6 kisi), Laborant(1

kisi), Yonetici Asistani(1 kisi): Ise alim siirecinde miilakat uygulamasi yapildi.

Teknisyen(1 kisi), Saat {icretli isgdren(6 kisi): Ise alim siirecinde saglik kontrolii

uygulamasi yapildi.

Saat iicretli isgdren(2 kisi): Ise alim siirecinde Iskurdan yararlanilmaktadir, Iskur

vasitasiyla ise alindik.

Saat iicretli isgdren(1 kisi): Ise alim siirecinde sabika kayd1 istenmektedir.

Memur(1 kisi), Saat iicretli isgdren(1 kisi): Staj sonrasinda igse bagladim.



Sef(2 kisi), Miihendis(1 kisi), Teknisyen(2 kisi), Isyeri Hemsiresi(1 kisi),

Memur(1 kisi), Bolim Sekreteri(1 kisi), Yonetici Asisteni(1 kisi): Ise alim siirecinde

basvuru formu doldurdum.

Sef(2 kisi), Miihendis(6 kisi): Ise alim siirecinde Ingilizce smav1 yapilds.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi), Béliim Sekreteri(1 kisi): Ise alim

siirecinde fabrika miidiirii ile gériisme yapildi.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi),.Laborant(1 kisi): Ise alim

stirecinde ilgili departman sefi ile goriisme yapildi.

Isyeri hemsiresi(1 kisi), Béliim Sekreteri(1 kisi): Ise alim siirecinde Insan

Kaynaklar1 Miidiiri ile goriisme yapildi.

Isyeri hemsiresi(1 kisi): 1$e alim siirecinde 1syeri Hekimi ve Insan Kaynaklari

Sefi ile goriigtiim.

Teknisyen(1 kisi): Ise alimda isbas1 egitimi yapildi.

b. ise ahm Prosediiriine fliskin Bulgular

*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandirilmamig Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Ayhk iicretli ve saat iicretli isgdrenin ise

aliminda farkl prosediir uygulanmaktadir.

Saat iicretli isgdren ise alinirken;
-Saat iicretli isgdren ise alinirken Ingilizce sinavina tabi tutulmaz,
-Ingilizce form doldurtulmaz,

-2.yonetici ve genel merkezdeki yoneticilerle goriistiiriilmez.



Yari- Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgulart:

Isyeri Hemsiresi(1 kisi): Aylik iicretli isgorenin igse alimi isgdrenin

tinvanina gore degismektedir. Bir bolimi Sisecam merkez ise alim prosediirii ile
almmaktadir. Diger boliimii ise fabrikada bulunan ilgili departman olan Insan
Kaynaklar1 departmani tarafindan ise alinmakta ve Sisecam merkez tarafindan onayi
yapilmaktadir. Saat ticretli iggdrenin ise aliminda yazili sinav yapilmakta, daha sonra

ilgili departman yoneticilerinin de katildigi miilakat ile ise alintyor.
c. lIsten Ayrilma Siirecine iliskin Bulgular;

*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Emekliligi hak eden ya da kendi istegiyle

ayrilmak isteyen isgoren bir dilekgeyle Insan Kaynaklarma miiracaat etmektedir.
Isgorene isten ayrilma evraklari imzalatilir, isgdren karti ve iizerine zimmetli esyalar
teslim alimmaktadir. Emeklilik veya askerlik nedeniyle ayrilmasi durumunda
tazminatlart 6denmektedir. Resmi kurumlara (SGK, Jandarma vs.) bildirim

yapilmaktadir.
Yari- Yapilandirilmamis Gériisme Formu Bulgularr:

Isyeri Hemsiresi(1 kisi): Daha énce calistigim isyerinde calistigim departman

kapatildi. Daha iyi kosullarda is buldugum i¢in 6nceki isyerimden ayrildim.

Memur(1l kisi): Su anda bulundugum sirkette calismak i¢in daha Once

calistigim yerden ayrildim. Su an ¢alistigim sirket daha 1yi bir kurum oldugu i¢in 6nceki

isyerimden ayrildim.

Laborant(1 kisi): Askerlik i¢in ayrilmistim, daha sonra tekrar ise basladim.




D. ISE ALISTIRMA (ORYANTASYON), EGITiM VE GELIiSTIRME
ILE ILGILi BULGULAR
1. ise Alistirma(Oryantasyon) ile Tlgili Bulgular
*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapuandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Oryantasyon siireci ise alian tiim ¢alisanlar i¢in

kadrolarina goére uygulanmaktadir. Beyaz yakal1 isgoren i¢in oryantasyon plani yapilir
ve yazili olarak isgorene verilir. Oryantasyon sonucu oryantasyon izleme formu

doldurulur ve sisteme islenir.

Insan Kaynaklart Memuru (1 kisi): Oryantasyon slireci kapsaminda isgorenin

calisacagi departman ve diger departmanlardaki calisanlarla tanismak, uygulamalar
hakkinda bilgi verilmesi ve diger isletmelerdeki benzer siireclerin anlatilmasini

icermektedir.
Yari- Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

Sef(1 kisi), Miihendis(4 kisi), Teknisyen(1l kisi), Isyeri Hemsiresi(1 kisi),

Memur(4 kisi): Oryantasyon egitimi verildi.

Teknisyen(2 kisi), Memur(2 kisi): Calisilacak departmandaki is arkadaslari ile

tanigma gerceklesti.

Teknisyen(1 kisi): Fabrikada isin yapilis sekli ile ilgili bilgiler verildi.

Teknisyen(1 kisi), Memur(2 kisi), Saat Ucretli Isgoren(3 kisi): Fabrikadaki

biitiin departmanlarla ilgili bilgiler verildi.

Teknisyen(1 kisi), Miihendis(2 kisi), Saat Ucretli Isgoéren(3 kisi): Fabrikanin

cesitli departmanlar gezdirildi.

Sef(1 kisi), Teknisyen(l kisi), Laborant(1 kisi), Saat Ucretli Isgoren(2 kisi):

Fabrika ile ilgili tanitim uygulamalar1 gerceklestirildi.



Operator(1 kisi), Saat Ucretli Isgdren(1 kisi): Ustalar ve amirler isi 6gretti.

Sef(1 kisi): Departmanlarda is etiidii yapildi.

Sef(2 kisi), Memur(1 kisi), YOnetici Asistani(1 kisi): 1$e alistirma(oryantasyon)

stirecinde igbas1 egitimleri verildi.
Sef(1 kisi): Ug aylik deneme siiresi verildi.

Miihendis(1 kisi): 15 giin oryantasyon egitim verildi.

Memur(1 kisi): Sisecam toplulugunun diger sirketleri gezdirildi.

Miihendis(1 kisi): Ise basladigimda cesitli kitaplar verildi ve okumam istendi.

Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi): Ise alistirma(oryantasyon) yapilmadi.

Saat Ucretli Isgdren(2 kisi): Yapilan isi gozlemleyip dikkat etmem istendi.

*Dokiiman Incelenmesi Y&nteminden Elde Edilen Bulgular

Makalelerden Elde Edilen Bulgular:

Trakya Cam A.S. Internet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.trakyacam

.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Egitim siireci ise bagladiktan sonra 15 giin

icerisinde kisiye 6zel hazirlanmis oryantasyon programiyla baslamaktadir.
2. Egitim ve Gelistirme Calismalarina Tliskin Bulgular

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandirilmamis Gériisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Performans degerlendirme formlariyla toplanan

egitim talepleri dogrultusunda yillik egitim plani yapilarak merkez egitim midiirliigline

bildirilir. Egitimler aylik olarak takip edilir ve egitim sistemine kaydedilir.
Yari- Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgulart:

Miihendis(1 kisi), Ustabasi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi):Cam teknolojisi egitimi
verildi.




Sef(1 kisi), Mithendis(1 kisi), Bolum Sekreteri(1 kisi), Operator(l kisi),
Laborant(1 kisi), Ustabasi(2 kisi), Teknisyen(6 kisi), Saat Ucretli Isgoren(2 kisi):

Yangin egitimi verildi.

Miihendis(1 kisi), Saat Ucretli Isgoren(2 kisi): Akut egitimi verildi.

Miihendis(1 kisi): Yabanc1 dil egitimi verilmektedir.

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi), Ustabasi(1 kisi),
Teknisyen(3 kisi), Saat Ucretli Isgéren(4 kisi): ilk yardim egitimi verildi.

Miihendis(1 kisi), Teknisyen(2 kisi), Isyeri Hemsiresi(l1 kisi), Saat Ucretli

Isgdren(3 kisi): Is Saghg ve Giivenligi egitimi verildi.

Miihendis(1 kisi): Isletme Pareto egitimi verildi.

Miihendis(2 kisi): Rapor yazma teknikleri egitimi verildi.

Sef(1 kisi), Miithendis(2 kisi), Memur(l kisi), YoOnetici Asistani(l Kkisi),
Operator(1 kisi), Ustabasi(1 kisi), Teknisyen(2 kisi), Saat Ucretli Isgoren(1 kisi):

Teknik ve kisisel gelisim egitimleri verildi.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Memur(4 kisi), isyeri Hemsiresi(1 kisi): Bilgisayar

egitimleri verildi.

Sef(1 kisi), Miihendis(2 kisi): Temel yonetim becerileri egitimi verildi.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi), Laborant(1 kisi): Kalite giivence

egitimi verildi.

Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi): Stres-zaman yonetimi egitimi verildi.

Miihendis(2 kisi): Etkili insanin 7 aligkanlig1 egitimi verildi.

Sef(1 kisi), Miihendis(2 kisi), Ustabasi(1 kisi): Ekip olusturma egitimi verildi.

Miihendis(2 kisi): Hidrolik(Temel seviye,lleri Seviye,Elektrohidrolik) egitimi

verildi.



Miihendis(1 kisi), Teknisyen(l kisi), Isveri Hemsiresi(1 kisi), Saat Ucretli

Isgdren(1 kisi): Toplam Kalite Yonetimi egitimi verildi.

Miihendis(1 kisi): I¢ tetkik egitimi verildi.

Boliim Sekreteri(1 kisi): Hizmet birimlerinde miisteri odaklilik egitimi verildi.

Memur(1 kisi): Etkili sunum teknikleri egitimi verildi.

Memur(2 kisi), Saat Ucretli Isgoren(4 kisi): Forklift egitimi verildi.

Sef(1 kisi): Kalite maliyetleri, 5S, Endiistri Miihendisligi, Istatistiksel Proses

Kontrol ve Orgiit Kiiltiirii egitimi verildi.

Memur(1 kisi): Mali seminerler verildi.

Saat Ucretli Isgdren(1 kisi): Sivil savunma egitimi verildi.

Saat Ucretli Isgdren(5 kisi): Ving egitimi verildi.

Ustabasi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Kalite gemberleri egitimi verildi.

Ustabasi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi), Operator(l kisi): Yonetici ve sorumluluk

egitimi verildi.

Ustabasi(1 kisi): Teknik resim okuma ve is makinasi operatorliigii egitimi

verildi.

Ustabasi(2 kisi), Teknisyen(1 kisi): Kaynak isleri egitimi verildi.

Teknisyen(1 kisi), Operator(1 kisi): Cevre egitimi verildi.

Teknisyen(1 kisi): Oksijen kullanimi ve iletisim kurmak isimli egitimler verildi.

Teknisyen(1 kisi), Operatdr(1 kisi): Egitim verilmedi.

Isyeri Hemsiresi(1 kisi): “Is ve miisteri iliskilerinde gercekei yaklagim”,

“Proseslerin  yonetimi, etkilesimi, 1iyilestirme teknikleri” ve “Kalite sistem

dokiimasyonu” egitimleri verildi.



*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Makalelerden Elde Edilen Bulgular:

Trakya Cam A.S. Internet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.trakyacam

.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Her yil performans degerlendirme sisteminin bir

modiilii olan egitim ve gelisim faaliyetleri ile gelistirilmesi ongériilen yetkinlikler igin
egitim gereksinimleri saptanmakta ve Egitim Midiirliigii tarafindan gerekli egitim
programlar1 planlanmaktadir. Egitim Miidiirliigii'niin portfoyiinde bulunmayan egitimler

icin ise dis kaynaklardan yararlanilmaktadir.
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2001 yili faaliyet raporu: Rekabet giiciinii arttirmanin siirekli kendini

yenileyen ve gelistiren insan kaynagina ulagsmakla elde edilebilecegi bilinci ile 6grenen
orgiit olmak i¢in 6nemli asamalar gergeklestirilmekte ve bu gercevede tiim calisanlarin

stirekli gelisimi i¢in siirdiiriilen uzun soluklu egitim ¢aligmalar1 yapilmaktadir.

2002 yili faaliyet raporu: Rekabet giiclini koruma ve hedeflerini

gerceklestirmede tiim yoOnetici ve ¢alisanlarinin temel kaynak oldugunun benimsenmesi
ile insan kaynagmin siirekli gelisimi i¢in yogun caba sarf etmeye ve sirketin egitim
politika ve stratejileri bu bakis acisiyla bigcimlendirilmistir. Egitim planina esas
olusturan egitim ihtiyaglar1 ise biri hedeflerle ilgili olarak performans degerlendirme
sistemi, digeri ise yetkinliklerle ilgili olarak kariyer planlama sistemi olmak {izere iki
temel insan kaynagi sistemi araciligi ile birey bazinda saptanabilmektedir. Buradaki
amag bireye mevcut gorevinde hedeflerini gerceklestirebilmesi i¢in ihtiya¢ duyabilecegi
donanimi kazandirmanin yaninda gelecege yonelik olarak da kariyer haritalarinda yer

alan kademelere hazirlanabilmek i¢in destek ve firsatlarin verilmesidir.

2003 yili faaliyet raporu:  Calisanlarin egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin

performans degerlendirme ve kariyer planlama gibi insan kaynaklar1 islevlerinden
olusan sistemler ile saptandigi sirkette, bu sistemler aracilig: ile toplanan verilerle 12
aylik planlama doneminde egitimler verilmektedir. ISO 9000 Kalite Yonetim sistemi
nedeni ile ortaya ¢ikan siire¢ yOnetimi anlayist ve uygulamalan ile ilgili egitimler

verilmektedir. Cevre korumanin bir yonetim felsefe ve sistemi iginde nasil ele



alinacagmin yolunu gosteren ISO 14001 Cevre Yonetim Sisteminin kurulmasi ve her

seviyeden calisana bu konularda egitim verilmektedir.

2004 yili faaliyet raporu: Bireysel gelisime yonelik olarak gerceklestirilmekte

olan egitim projesi ise bilgisayar teknolojilerinin sundugu e-learning olanaklarindan

yararlanilarak baslatilan yabanci dil egitimidir.

2007 yili faaliyet raporu: Ise alim asamasindan baslayan ve calisanlarin

calisma yillar1 boyunca sunulan egitim ve gelistirme firsatlar1 ile siirdiiriilen egitim
stireci, sirketin gelecege yonelik yatirimlarinin en onemli bilesenlerinden biri olarak
goriilmektedir. Aylik ve saat {icretli ¢alisanlar icin siirdiiriilen bireysel gelisim, orgiitsel
gelisim, yoneticilik gelistirme ve mesleki gelisim ana konu gruplarinda kiimelenen
egitim faaliyetleri, bireysel ve orgiitsel ihtiyaglarla iliskilendirilerek hazirlanmis olan
yillik egitim planlar1 ¢er¢evesinde gergeklestirilmektedir. Sinif ve igbasi egitimleri de

gerceklestirilmektedir.

2008 yili faaliyet raporu: Sirket icin stratejik bir arag olarak goriilen, yillik

olarak planlanan ve siirdiiriilen egitim calismalar ile orgiitsel verimliligin ve etkinligin
arttirllmasi; rekabet kosullarini algilayabilen, teknoloji kullanim becerisine ve kalite
bilincine sahip, takim oyunu oynayabilen bireylerden olugan bir kurum yaratilimasi

hedeflenmektedir.
Dergilerden Elde Edilen Bulgular:

244 Numarali Sayi: Temel yonetim becerileri egitimi, yonetici adaylar1 ve

orta kademe yoneticiligine yeni baslayanlara yonelik olarak yonetim becerileri
kazanilmalar i¢in gerceklestirilmektedir. Bu egitimin i¢cermis oldugu konular; yonetim
kavrami; klasik yonetimden ¢agdas yonetime; ideal yonetici profili; yonetim
fonksiyonlart; yoneticilikten liderlige; on modern liderlik fonksiyonu; karar alma ve

degerler; catisma yonetimi seklindedir.

259 Numarali Sayi: Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinin egitici

belgesi bulunmaktadir. Sirkette ilkyardim egitimleri verilmektedir. Isyeri hekimi
tarafindan giin boyunca teorik ve pratik ilkyardim egitimi verilmektedir. Bu egitim ile

calisanlar gerek isyerinde gerekse toplumsal yasamda yararli olabilecek temel ilkyardim



bilgileri almaktadir. Katilimcilara bu egitimi takiben yapilan yazili ve uygulama
smavinin  sonucundan sonra “ilkyardimci” sertifikalar1  verilmektedir. Ayrica,
kisisel gelisim egitimleri igerisinde yer alan ve merkez sirket egitim mudirligi
tarafindan bagl sirketlere yonelik diizenlenen “Telefonla Iletisimde Kurumsal
Profesyonellik” egitimde ¢alan bir telefonun cevaplanmasindan konusmanin
sonlandirilmasina kadar gecen siirede kullanilan sozciik kaliplart  {izerinde
degerlendirilmelerde bulunulmaktadir. Bu egitimde aliskanliklarla ilgili farkindaliktan,
sozcik ve ses tonu secimlerine, isitmekle sOylenenleri dogru anlayabilmek arasindaki
farktan, profesyonel nezaketin gerektirdigi davranis bi¢cimlerine kadar genis bir konu

alan1 islenmektedir.

228, 230, 232, 241, 246, 260 Numarali Sayilar: Merkez sirket tarafindan,

bagl sirketlerin kiiresel rekabet giiciinii arttirmalarina katkida bulunmak amaciyla The
MBA Club yoénetici gelistirme egitim programi diizenlenmektedir. Bu programda temel
isletme bilgilerine ilave olarak diinyadaki gelismeler ve gercek sirket vakalar1 hakkinda
bilgiler verilmekte, ¢alisanlarin yaratici fikirler {iretme potansiyelleri arttirilmaktadir.
Program, internet lizerinden alinan dersler ve sinif ortaminda gerceklestirilen seminer ve
vaka calismalarindan olusmaktadir. Katilimcilar diledikleri zaman diledikleri siirede
internet lizerinden derslere katilim gergeklestirmektedir. The MBA Club yonetici
gelistirme programi e-learning metodolojisi ile sunulmaktadir. Yonetici gelistirme
alaninda diizenlenmis olan egitim programi ile yoneticiler ¢agdas yonetim teknikleri
konusunda bilgilendirilmektedir. Bu program ile orgiit ikliminin gelisimine katkida
bulunulmasi, orgiitsel verimliligin ve etkinligin arttirilmasi, calisanlarin takim oyunu
oynamalar1 i¢in gerekli biligsel alt yapt ve ortak dil olusturulmasi saglanmaya
calisilmaktadir. The MBA Club programi daha sonra revize edilerek “Executive-MBA”
adi altinda devam etmektedir. Bu program ile teori ile ger¢cek yasamdan orneklerin
harmanlandigr 20 aylik bir egitim siireci boyunca katilimcilarin bilgi dagarciklarim
zenginlestirmelerinin -~ yan1  sira  biitiinciil  bir bakis acgis1  gelistirmeleri  de
hedeflenmektedir. Bu program ile insan kaynagina verilen 6nemin gdsterilmesinin yani
sira hem ¢ok yonlii bakis agisina sahip yoneticiler yetistirmek hem de sirketi gelecege

tagiyacak olan kadrolarin simdiden olusturulmasi amaglanmaktadir.



254, 259 ve 260 Numarali Sayilar: OHSAS 18001 Is Saglhigi ve

Giivenligi Yonetim Sistemi nedeniyle gerek beyaz yakali gerekse mavi yakali isgorenin
saglik ve glivenlik ile ilgili tutum ve davranislarinin gelistirilmesine, is kazas1 ve meslek

hastaliklarinin azaltilmasina yonelik egitim faaliyetleri diizenlenmektedir.

267 Numarali Sayi: Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda acil

durumlara hazirlik amacryla cesitli egitimler verilmektedir. Acil kurtarma ekipleri ve
yangin ekiplerinde gorevli calisanlara afet organizasyonu, enkaza yaklagsma ve enkaza
ilk miidahale egitimi verilmektedir. Ayrica bu egitimi alan calisanlara teknik kurtarma
malzemeleri ve acil durum lojistigi ile telsiz kullanma egitimleri de verilmektedir.
E.PERFORMANS DEGERLENDIRME iLE iLGILI BULGULAR

*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular

Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2000 vyil1 faalivet raporu:

Yiksek performansin ddiillendirildigi, performansa dayali insan
kaynaklar1 politikas1 uygulayan orgiit, ¢alisanlarin performansini artirmak destegi

vermektedir.

2001 yili faaliyet raporu:

Yiiksek performansin odiillendirildigi yeterlilige dayali insan Kaynaklari
Politikas1 uygulanarak isgdrenlerin performanslarinin arttirilmasi hedeflenmektedir.
Insan odakli bir calisma ortami olusturarak performans degerlendirme sistemi

uygulanmaktadir.

2002 yili faalivet raporu:

Performans Degerlendirme Sistemi ile kisiye mevcut gorevinde
hedeflerini gerceklestirebilmesi icin duyabilecegi donanim kazandirilmakla beraber

egitim planina esas olusturan egitim ihtiyaglar1 belirlenebilmektedir.



Makalelerden Elde Edilen Bulgular:

Trakyva Cam A.S. Internet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.

trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.ntm): Yonetici pozisyonlar: i¢in genellikle

disaridan eleman alinmamakta, performansi yiiksek ¢alisanlar sirketin tiim isyerlerinde

yonetici aday1 olarak degerlendirilmektedirler.

1. Beyaz Yakah Isgorenlere Yonelik Performans Degerlendirme

Bulgulan

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapuandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklari Sefi (1 kisi): Isgdren ve yoneticisi Performans

Degerlendirme Sistemi(PDS) formlarin1 doldurur. Yonetici ve isgdren Performans

Degerlendirme(PD) goriismesi yapmaktadir.

Ilkeler soyle siralanabilir;
-Ozdegerlendirme yapilir.

-Sonuglari ¢alisana bildirilir.

-Taraflar disinda gizlilik esastir.
-Degerlendirme ge¢mis 1 yili kapsar.

-Y1l bazinda en az bir kez ara degerlendirme goriismesi yapilir ve gerekli goriildiigii

takdirde hedefler revize edilir.
-Degerlenen ve degerlendirenin en az 3 ay birlikte ¢aligmis olmasi gerekir.

Yari- Yapilandirilmamis Gériisme Formu Bulgularr:

Sef(1 kisi): Performans Degerlendirme ile is becerileri, isi algilama, is yerinde

beseri iliskiler, verilen isin zamaninda yetistirilmesi gibi degerlendirmeler yapildi.

Miihendis(1 kisi): Performans Degerlendirme Sistemi var.




Memur(1 kisi): Performans Degerlendirme Kariyer Planlamada dikkate alindi.

Sef(1 kisi), Miihendis (1 kisi): Performans Degerlendirme konusunda geri
bildirim olmada.

Miihendis(1 kisi): Performans Degerlendirme formlarina her yil hedefler

yaziliyor, bu hedefler 1.y0netici tarafindan degerlendiriyor.

Miihendis(1 kisi): Performans Degerlendirme formlartyla o6nceki senenin

hedefine ne kadar ulasildig: belirleniyor.
Sef(1 kisi): Performans Degerlendirme formlarinda puanlama yapildi.

Miihendis(1 kisi): 2000’li yillarda Performans Degerlendirme uygulanmaya
basladi.

Sef(1 kisi): Performans Degerlendirme formlari ile bireysel ve yoOnetsel
yetkinlikler acisindan kisi degerlendirilir, egitim ihtiyaglar1 belirlenir, ayrica

calisabilecegi diger departmanlar belirlenir.

2. Mavi Yakah Isgorenlere Yonelik Performans Degerlendirme

Bulgulan

*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yari- Yapilandirilmamis Gériisme Formu Bulgularr:

Teknisyen(1 kisi): Ucret zammu Performans Degerlendirme sonucu

belirleniyor.

Saat  Ucretli Isgdren(l  kisi): Vardiya teknisyenlerine Performans

Degerlendirme formu dolduruldu.

Teknisyen(1l kisi): Performans Degerlendirme ile yeterli ve yetersizlikler

saptanarak bunun sonucunda egitim verildi.

Ustabasi(1 kisi): Performans Degerlendirme yapilmadi.




*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Makalelerden Elde Edilen Bulgular:

Trakya Cam A.S. Internet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.
trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Beyaz yakalilarin oldugu gibi mavi
yakali isgorenlerin de performanslart belirli bir prosediir ¢ergevesinde her yil belirli
donemlerde degerlendirilmektedir.

F. KARIYER GELISTIRME UYGULAMALARINA ILISKIN
BULGULAR

*Goriisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Ge¢mis yillarda olusturulan ve tiim ¢alisanlara

uygulanmis olan Kariyer Plani ¢ercevesinde isgdrenlerin yol haritalar1 ¢ikarilmaktadir.
Ancak gilinlimiizde tam olarak uygulanmamaktadir. Egitim c¢alismalar1 ve verilen
egitimlerle biitlin isgorene imkanlar saglanmaktadir. Egitim ihtiyag ve talepleri
kisitlanmadan karsilanmaktadir. Giintimiizde kosullarinda ¢ok 6nem kazanmisg olan
yabanci dil i¢in kurs talepleri karsilanmakta ve gelisim i¢in her tiirli destek

verilmektedir.

Yari- Yapilandirilmamis Gériisme Formu Bulgularr:

Sef(1 kisi): Isletme miihendisi iken cam isleme sefi oldum.

Laborant(1 kisi): Saat iicreti iken aylik ticretliye gegtim.

Memur(2 kisi): Kariyerim planlandi.

Miihendis(1 kisi): Kariyer planlama aktif calismamaktadir.

Ustabasi(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Fikrim yok.

Teknisyen(1 kisi): Aldigim egitimler kariyer planim dogrultusunda verildi.

Sef(4 kisi), Yonetici Asistani(1 kisi), Bolim Sekreteri(1 kisi),.Memur(12 kisi),

Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Operator(3 kisi), Saat iicretli isgorenler(14 kisi), Teknisyen(11

kisi), Ustabasi(7 kisi), Miithendis(8 kisi): Kariyer Planlama yapilmamaktadir.




*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2002 vili faalivet raporu:

Egitim planlarinin esas olusturdugu egitim ihtiyaclari, yetkinliklerle ilgili
insan kaynagi sistemi olan Kariyer Planlama Sistemi ile kisi bazinda saptanarak
gelecege dontik olarak kariyer haritasinda yer alan kademelere hazirlanilabilinmesi igin

destek ve firsatlar sunulabilmektedir.
1.Kariyer Giinleri ve Kariyer Fuarlar
*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Dergilerden Elde Edilen Bulgular:

233, 234 ve 259 Numaralh Sayilar: Cesitli liniversitelerde gergeklestirilen

kariyer giinleri ile Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinin ve bagl bulundugu
Sisecam temsil edilmektedir. Bdylece, sirket ve sirketin tirlinleri, pazarlari, ¢alisma
hayat1 0grencilere tanitilmakta ve tanitim brosiirleri ile sirket kiiltiirinlin anlagilmasini
saglamak amaciyla Sisecam dergisi dagitilmaktadir. Ayrica, 6grencilerin i yasami,
istihdam imkanlar1 ve is gorligmeleri ile ilgili konularda bilgi edinebilmesi imkam
saglanmaktadir. Kariyer fuarlar ile, 6grencilerin is hayatina atilmadan 6nce sektorii ve
firmalar1 tanima firsat1 saglanmasi, mezuniyet oncesi kariyer se¢ciminde dogru karara

yonlendirilmesi saglanmaktadir.

G.iS DEGERLEME VE UCRET YONETIMINE iLiSKiN BULGULAR
1.Is Degerlemeye iliskin Bulgular
*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Yilda 2 kez tiim isgdrenlere “Personel

Degerlendirme Sistemi” adi verilen Performans Degerlendirme(PD) goriismeleri

yapilarak gecmis olan 6 aylik donem degerlendirilmektedir. Bu goriismeler ile tiim is



degerlendirmeleri ortaya konulmaktadir. Eksik olan yonler saptanip, giderilmesi
yoniinde ¢aligmalar yapilir.
2.Ucret Yonetimine iliskin Bulgular
*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklari Sefi (1 kisi): Ucret olarak ana sirket Sisecam tarafindan

belirlenen artis dogrultusunda yillik ticret zammi verilmektedir. Sirket olarak 12 maas+6

ikramiye ve sosyal yardimlar, yemek ve servis hizmetleri verilmektedir.

Yari- Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulari:

Saat Ucretli isgdren(3 kisi), Ustabasi(1 kisi): Asgari iicret ile ise baslanr.

Memur(1 kisi): Ucret yetersizdir.

Saat Ucretli isgdren(1 kisi): Ucretler orta seviyededir.

Memur(1 kisi): Yaptigim ise gore iicret aliyorum.

Sef(1 kisi): Ayni kademede calisanlar ayn1 veya yakin ticret aliyorlar.

Miihendis(2 kisi), Teknisyen(l kisi), Yonetici Asistani(l1 kisi): Ucret

belirlenmesinde egitim 6nemlidir.

Sef(2 kisi), Teknisyen(2 kisi), Miihendis(1 kisi): Ucretlerin belirlenmesinde

her pozisyon i¢in bir aralik vardir.

Memur(2 kisi): Ucretler fabrika icinde diisiik Tiirkiye sartlarma gore iyi

durumdadir.

Miihendis(4 kisi), Memur(2 kisi), Teknisyen(2 kisi), Ustabasi(2 kisi),

Operatdr(1 kisi): Ucretler Performans Degerlendirme ile belirleniyor.

Sef(2 kisi), Yonetici Asistani(1 kisi), Teknisyen(1l kisi), Memur(2 kisi):

Sisecam’1n belirlenmis iicret politikasi var.



Saat Ucretli isgdren(2 kisi): Toplu sézlesmelerle iicretler belirli bir seviyeye

geliyor.

Teknisyen(1 kisi): Ucret diizeyi yabanci dil bilgisine gére degisiyor.

Memur(1 kisi): Ise girilen pozisyonun aldig1 en diisiik iicret ile ise baslanir.

Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi), Boliim Sekreteri(1 kisi), Teknisyen(1 kisi),

Saat Ucretli isgdren(1 kisi): Ucretler yeterli ve tatmin edici seviyededir.

Teknisyen(1 kisi), Ustabasi(2 kisi), Saat Ucretli isgdren(2 kisi): Sendika ve

igveren arasindaki Toplu is sdzlesmeleri ile {icret belirlenir.

Saat Ucretli isgoren(1 kisi): Ucret 2001 ekonomik krizinden sonra olduk¢a

diistii.

Sef(1 kisi): Ucretin belirlenmesinde en onemli faktdr diger kuruluslardaki
aym gorevdeki isgdrenlerin aldigi ortalama iicrettir. Ucret konusunda genel egilim

“herkes cok para kazaniyor, ben ise az kazaniyorum” seklindedir.

Isyeri Hemsiresi: Sisecam merkez Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii tarafindan

ticretler belirleniyor. Lisans diizeyi i¢i az oldugunu diisiiniiyorum.

Miihendis(1 kisi): Ucretler kideme gére belirleniyor.

Teknisyen(1 kisi): Fikrim yok.

Miihendis(1 kisi): Ucret konusunda 6ncelik kurumsal bir sirkette calismak ve

stirekliliktir.
*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Dergilerden Elde Edilen Bulgular:

236 Numarali Say1: Sirkette 6denen iicretler Tiirkiye genel iicret diizeyinin

iistiinde bulunmakta olup, Avrupa cam sektoriindeki {icret diizeyine yaklasmaktadir.



Makalelerden Elde Edilen Bulgular:

Trakyva Cam A.S. Internet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.

trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Calisma saatleri 08.00 - 17.00 saatleri

arasinda bulunmaktadir. Ancak bu durum isletmelerin lokasyonuna ve vardiya
durumlarina gore degisebilmektedir. Isgdrenlere servis ve oOgle yemegi olanag
sunulmaktadir. Emeklilik sonrasinda da yasam standartlarinin korunabilmesi amaciyla
isveren katkili bireysel emeklilik sistemi uygulanmaktadir. Prim 6demelerine sirket

tarafindan da katki saglanan Bireysel Emeklilik olanagi bulunmaktadir.
H. MOTiIVASYON VE ODUL-CEZA ILE ILGILI BULGULAR

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

insan Kaynaklari Sefi (1 kisi): Motivasyon olarak her yil etkinlikler

diizenlenmekte yemek ve sportif organizasyonlar yapilmaktadir. En etkin faaliyet olarak
boliimler arasi futbol turnuvasi ilgi gérmektedir. Ozelikle fabrikada tiim boliimlerden
birer kisinin katilim1 ve Insan Kaynaklarinin destegi ile olusturulan “Sosyal Komite” bu
tip faaliyetler diizenlemekte olup, genis katilim saglanmistir. Ornek olarak: Canakkale

gezisi, Adalar gezisi, tiyatro ve sinema etkinligi, piknik vb. verilmektedir.

Yari- Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulary:

Miihendis(3 kisi), Ustabasi(1 kisi): Odiil verilmedi.

Miihendis(1 kisi): Yoneticiler tesekkiir ederek motive ediyor.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi): Maddi ve manevi galigmalar yapiliyor.

Ustabasi(1 kisi), Saat Ucretli isgoren(1 kisi): Ceza verildi.

Ustabasi(1 kisi), Saat Ucretli isgdren(1 kisi): Odiil olarak tesekkiir belgesi

aldim.

Miihendis(1 kisi): Odiil olarak doktora ¢alismama izin verildi.

Miihendis(2 kisi): Ucret konusunda 6diillendirildim.




Operatdr(1 kisi): Odiil ve ceza konusundaki ¢alismalar amatdr yontemlerle

yapiliyor.
Sef(1 kisi): Odiil olarak terfi ettim.

Miihendis(2 kisi), Teknisyen(3 kisi), Memur(2 kisi): Odiil verildi.

Sef(2 kisi), Teknisyen(3 kisi), Miihendis(1 kisi), Saat Ucretli isgoren(3 kisi):

Odiil ve ceza verilmedi.

Sef(1 kisi): Isimi en iyi yaparak motivasyonumu sagliyorum.

Teknisyen(l kisi): Kendimi yaptigim ise vererek ve o isin olumlu

sonuclanacagini diisiinerek motivasyonumu sagliyorum.
Sef(1 kisi): Isimi yapmak zorunda olmam motivasyonumu sagliyor.

Teknisyen(1 kisi), Yonetici Asistani(1 kisi), Bolim Sekreteri(1 kisi), Saat

Ucretli isgdren(1 kisi): Motivasyonumu isimi severek yaparak sagliyorum.

Laborant(1 kisi), Memur(l kisi), Saat Ucretli isgoren(l kisi): Kidem
yillarinda(10. y11, 15.y1l, 20.y1l) 6diil verildi.

Saat Ucretli isgéren(l kisi): Isime saygi duyarak ve sahip ¢ikarak

motivasyonumu sagliyorum.

Memur(1 kisi): Yaptigim ise odaklanarak motivasyonumu sagliyorum.

Laborant(1 kisi): Sendikanin karar aldigi eylemlere katilmak zorunda

oldugum ig¢in iki defa ihtar aldim.

Saat Ucretli isgoren(l kisi): Motivasyonu yaptigim ise kendi isim goziiyle

bakarak sagliyorum.

Saat Ucretli isgoren(1 kisi): Uretime katki sagladigimi diisiinerek ve

iistlendigim sorumluluk nedeniyle motivasyonumu sagliyorum.

Memur(1 kisi): Ceza olarak yapilan hataya gore degerlendirme yapiliyor,

genelde ihtar veriliyor.



Saat Ucretli isgéren(l kisi): Huzur iginde kirici olmadan ¢alisarak

motivasyonumu sagliyorum.

Memur(1 kisi): Disiplinli olarak ¢alisarak motivasyonumu sagliyorum.

Saat Ucretli isgéren(1 kisi): Ustabasinim isle ilgili konusmasi ve yorumu ile

motivasyonumu sagliyorum.

Memur(1 kisi): Para kazandigim igin gorevlerimi tam olarak yapmak zorunda

olmam motivasyonumu sagliyor.
*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2000 yili faaliyet raporu: Calisanlarin motivasyonunun sunulan egitim ve

terfi olanaklar ile arttirilmasi konusunda da galigmalar gerceklestirilmektedir.

2004 vyili faaliyet raporu: Calisanlarin motivasyonunu arttirmak, baglilik

duygularin1 gelistirmek, kisileraras1 iliski ve iletisimi giiclendirmek, kidem tesvik
sistemleri ve sosyal etkinlikler sirketin insan kaynaklar1 uygulamalarinin temel taslarini

olusturmaktadir.

2005 yili faaliyet raporu: Insan kaynagini gelistirme amacgh egitim ve sosyal

faaliyetler ¢cok boyutlu olarak siirdiiriilmekte, saglikli ve mutlu bir toplum bilinci ile

sportif faaliyetlerde diizenlenmektedir.
Dergilerden Elde Edilen Bulgular:

228, 234, 240, 246, 254, 258 ve 265 Numarali Sayilar: Trakya Cam Sanayii

A.S. Trakya Fabrikasinda float teknolojisiyle diizcam iiretiminin gerceklestigi 5 eyliil
1981 tarihi sebebiyle “Geleneksel Cam Glinii” kutlanmaktadir. Geleneksel cam giinii,
calisanlarla birlikte camin ilk {iretildigi giiniin heyecaninin ve coskusunun tazelenmeye
calisildig1 bir sosyal etkinliktir. Cam giinii kutlamalaria ydneticiler,¢alisanlar,sirketten
emekli olanlar ve aileleri katilmaktadir.Daha sonra “Diinden bugiine Trakya Cam”
konulu fotograf sergisi gezilmekte ve boylece anilarin tazelenmesi saglanmaktadir.Cam

giinii etkinlikleri kapsaminda “Kidem Tegvik Toreni” de diizenlenmektedir.Bu térende



kideme hak kazanan yani belirli hizmet yili1 tamamlayan isgérene kidem rozetleri,
plaket ve hediyeler verilmektedir. Ayrica emekli olan isgérene yonelik diizenlenen
kokteyl ile emeklilere sagladiklar1 katkilarindan dolay: siikran plaketleri verilmektedir.
Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda diizenlenen cam giinii etkinlikleri

kapsaminda sportif faaliyet olarak futbol turnuvasi diizenlenmektedir.

233, 234, 239 Numarali Sayilar: Cam sanayi yoneticiler derneginin

tarafindan diizenlenen ¢esitli etkinliklerde vardir. Bu etkinlikler,cevre bilincini
gelistirmeye yonelik gergeklestiren “gevre gilinii” ,calisanlarin esleri ve c¢ocuklarina

yonelik gergeklestirilen ¢esitli kurslar seklindedir.

235, 238, 243 ve 251 Numaral Sayilar: Trakya Cam yetkili saticilar1 ve

yetkili iretici ile diizenlenen paylasim toplantilariyla “Bahar Organizasyonlari”
gerceklestirilmektedir. Diizenlenen bu organizasyona katilanlar egleriyle birlikte
katilmakta ve cesitli turlar, geziler diizenlenmektedir. Burada gerceklesen paylasim
toplantilart ile sektorel gelismeler, gelecege yonelik beklentiler, camin kullanim
alanindaki  gelismeler konusunda goriis aligverisi  ve  degerlendirilmelerde

bulunulmaktadir.

251 Numarali Sayisi: Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda

yapilan etkinliklerden bir digeri ise, is saghigi ve giivenligi haftasidir. Is saghg ve
giivenligi haftas1 nedeniyle fabrikada c¢esitli etkinlikler diizenlenmektedir.Bu hafta
nedeniyle fabrikanin mubhtelif yerleri ve panolart konu ile ilgili afislerle
donatilmaktadir.Bu c¢ergevede is sagligi ve gilivenligi konusunda calisanlarin

bilin¢lenmesinin saglanmasi hedeflenmektedir.
i. iS GUVENLIGi VE iSGOREN SAGLIGINA iLiSKiN BULGULAR

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular

Yapilandirilmamis Gériisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklar Sefi (1 kisi): Fabrikada bulunan Is Saglig1 Giivenligi(ISG)
kurulu Is saghg giivenligi calismalarim yiiriitmektedir. Insan Kaynaklari Miidiirliigii
biinyesindeki Isyeri Hekimligi isgdrene saglik hizmetleri vermektedir. Yasal olarak yil

icerisindeki periyodik bakimlarin yapilmasindan sorumludur.



Insan Kaynaklari Memuru (1 kisi): Is saghg ve giivenligi konusunda egitim

caligmalar1 yogun olarak siirdiirilmektedir. Bu konudaki c¢aligmalar titizlikle

surdirilmektedir.

1.OHSAS 18001 Is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemine Iliskin
Bulgular

*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgularr:

Memur(1 kisi): Is Sagligi ve Giivenligi konusunda yazili bilgilendirmeler

yapiliyor.
Memur(1 kisi), Ustabasi(1 kisi), Teknisyen(3 kisi), Operator(1l kisi), Saat

Ucretli isgdren(1 kisi): Is Saghigi ve Giivenligi konusunda sigorta yapild.

Sef(3 kisi), Memur(6 kisi), Isyeri Hemsiresi(1 kisi), Yonetici Asistani(1 kisi),

Laborant(1 kisi), Ustabasi(4 kisi), Teknisyen(3 kisi), Saat Ucretli isgdren(3 kisi): Is

Saglig1 ve Glivenligi en iist diizeyde titizlikle uygulaniyor.

Memur(l kisi): is Saghg ve Giivenligi boliimii tarafindan hazirlanan
prosediir ve kitapciklar dagitiliyor.
Teknisyen(l kisi), Saat Ucretli isgdren(l kisi): Is Saghgi ve Giivenligi

konusunda egitimler verildi.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Teknisyen(1 kisi), Saat Ucretli isgoren(2 kisi): Is

Saglig1 ve Glivenligi ¢aligmalar1 kapsaminda koruyucu malzemeler veriliyor.

Miihendis(1 kisi), Saat Ucretli isgéren(l kisi): Is Sagligi ve Giivenligi

calismalarinda uyar1 ve ikaz levhalar1 kullanilmaktadir.

Sef(1 kisi), Teknisyen(l kisi), Saat Ucretli isgdren(l kisi): Is Saghg ve

Giivenligi konusunda yeni gelismeler takip ediliyor.



Boliim Sekreteri(1 kisi): Is Sagligi ve Giivenligi miihendisi tarafindan Is

Saglig1 ve Giivenligi konusundaki ¢aligmalar yiiriitiilmektedir.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Teknisyen(l kisi): Is Saghg ve Giivenligi

konusunda yillik periyodik saglik kontrolleri yapiliyor.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi): OHSAS 18001 Is Saglig1 ve Giivenligi Y&netim

Sistemi fabrikada bulunmaktadir.

Sef(1 kisi): Is Saglhig1 ve Giivenligi konusunda sosyal sigorta primleri her ay

diizenli olarak SGK’na 6deniyor.

Ustabasi(1 kisi): Is Sagligi ve Giivenligi kapsaminda SSK’ya kayit yapiliyor.

Miihendis(1 kisi), Teknisyen(l kisi): Is Saghg ve Giivenligi g¢alismalart

yasalara ve mevzuata uygun sekilde yiirtitiiliiyor.

Teknisyen(1 kisi): Is Saghig1 ve Giivenligi ¢alismalarinda amag diinya standard:

olan 10 is kazasinin altina diismektir.

Miihendis(1 kisi): Is Saglig1 ve Giivenligi ¢calismalarinda is kazalar takip edilir.

*Dokiiman Incelenmesi Yénteminden Elde Edilen Bulgular

Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

1999 Yillik Faaliyet Raporu: Isgdren Sagligi ve Is Giivenligi konularinda

igyerlerinde yapilan ¢esitli gézlem, 6l¢ctim ve egitimlerle kisisel koruyucu malzemelerin
kullaniminin yayginlastirilmasina ve is ortamlarinin iyilestirilmesine yonelik ¢aligmalar
gelistirilerek siirdiiriilmektedir.1999 yili is kazalarina iligkin istatistiki ¢alismalarin

ticlincli bes yillik donemi baslatilmis ve bu bes yillik donemde, American National



Safety Council’in Is Kazas1 Siklik Oram1 olan 10 rakammmn tutturulmasi

hedeflenmektedir.

2003 Yillik Faaliyet Raporu: Is sagligi ve giivenligi konularinda isyerinde

yapilan gézlem ve analizler sonucunda tespit edilen eksiklikler ve bunlarla ilgili
alinmasi gereken onlemler konusunda oneriler igermekte olan raporlar hazirlanmakta ve
bu konuda uygulamalar yapilmaktadir. Saglik biriminde gerceklestirilmekte olan
periyodik muayenelere iliskin olarak, isyeri hekimleri ve saglik isgéreniyle yapilan
saglik birimleri koordinasyon ve egitim toplantilar1 yapilarak giincel konular
degerlendirilmektedir. Isyerlerinde olusan is kazalarina iliskin olarak istatistik
calismalar1 yapilmakta, kaza nedenleri incelenerek tekrarini Onleyebilecek tedbirler
alinmaktadir.

2005 Yillik Faaliyet Raporu: Is saghgn ve giivenligi bilincinin

olusturulmasinda temel bir islev olan egitimler ile calisanlara ortam riskleri,
kullanilmas: gereken koruyucu malzemeler, is kazasi nedenleri, yasal hak ve
yiikiimliiliikler hakkinda vaka analizleri ve gorsel deneysel yontemlerle egitici bilgiler
aktarilarak yalnizca is ve isyerine Ozgii degil, tiim yasami kapsayacak bir “gilivenlik

kiiltiirii” niin olusturulmasi icin ¢aba gosterilmektedir.

2006 Yillik Faaliyet Raporu: Bu agidan, yiiriitiilen iiretim faaliyetleri
saglikli ve giivenli bir i1s ortaminda gergeklestirilmekte, teknolojik gelismelerin
paralelinde caligma kosullarmin siirekli iyilestirilmesi ile bir is sagligi ve giivenligi
kiiltiirii olusturulmas1 ve OHSAS 18001 Is Saghigi ve Giivenligi Yonetim Sistemi’nin
ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi ve ISO 14001 Cevre Yonetim Sistemleri ile
entegrasyonu hedeflenmektedir.

Dergilerden Elde Edilen Bulgular:

253 Numarali Sayi(EK 4b):  Sisecam’m “Is Saghg ve Giivenligi

Politikas1”; Sisecam, insanca calisma ve yasama hakkina verdigi 6nem ve duydugu
sayginin bir sonucu olarak, tiim faaliyetlerini saglikli ve giivenli ¢alisma ortamlarinda
gerceklestirmek suretiyle ruhen ve bedenen saglam bir toplum ve isgiicii olugsmasini
ongormekte, bunun gelecegin giivencesi olduguna inanmaktadir. Sisecam, yonetim

anlayisinin temel ve vazgecilmez bir unsuru olan bu inangtan hareketle, saglik ve



giivenlik konusunda yasal mevzuati, standartlart ve cagdas yonetim sistemlerini
uygulayarak teknolojik deg8isim ve gelismeler dogrultusunda ¢alisma ortam ve
kosullarin1 stirekli iyilestirmeyi, c¢alisanlarim1i ve iliskide bulundugu tiim taraflari
bilgilendirmeyi ve bdylece toplumun her kesiminde gercek bir “saglik ve giivenlik

kiiltiirii” niin yerlesmesine katkida bulunmay1 hedeflemektedir.

254 Numarali Sayr: OHSAS 18001 ile Is saglig1 ve giivenligi konusunda

yiriitilmekte olan c¢alismalarin daha planli, programli ve talimatlara dayali olarak
gerceklestirilmesinin saglanmasi ile hem sonuglarin giivenilirligi pekistirilmekte hem de
belirlenen prosediir, talimat ve formlarla sirket igin bir standart saglamaktadir. isletme
yonetimi tarafindan orgiitiin ¢esitli kademelerinden segilen kisilerle olusturulan ekipler

OHSAS 18001 Is Saghg ve Giivenligi(iSG) ¢alismalarmi yiiriitmektedir.

260 Numarali Say1:(EK 4c) Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinin

Is saghgi ve giivenligi konusunda ornek isyeri olma hedefi ile OHSAS 18001 belgesi
alimmis ve i saglhigi ve gilivenliginin bir yasam kiiltiirii olarak benimsenmesi arzu

edilmektedir.

226, 232, 239, 245, 250, 256 Numarali Sayilar: Merkez Endiistri Iliskileri

Miidiirligii tarafindan her yil “Saghik Birimleri Koordinasyon ve Egitim Toplantisi”
diizenlenmektedir. Bu toplant1 ile yeni yoOnetmelik ve prosediirlerin uygulamalari,
periyodik muayenelere yonelik karsilasilan sorunlar ve ¢oziim yollari, laboratuar
caligmalartyla ilgili tamamlayici bilgiler, ilk yardim organizasyonlar1 gibi konularda
bilgi aligverisi saglanmaktadir. Ayrica bu toplantilarda son yonetmelikler dikkate
alinarak hemsire ve saglik memurlarinin uluslararasi standartlara, OHSAS 18001
politikalarima gore siirdiirdiikleri ¢aligmalarda edindikleri pratik uygulamalar gézden

gecirilmektedir.



2.Acil Durum Organizasyon Cahsmalarina iliskin Bulgular

*Goriisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapuandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklari Sefi (1 kisi): Isyerinde Acil Durum Yonetmeligi hazirlanmig

olup, Acil Durum Ekibi olusturulmustur. Bu ekipte gorevli isgdrenin is tanimlari
belirlenmistir. Herhangi bir olaganiistii durumda ne yapilacagi hakkinda tiim calisanlara
egitim verilmistir.

Insan Kaynaklar1 Memuru (1 kisi): C)rgiitteki, Acil Durum Ekibinin

calismalar1 kapsaminda; deprem, sel, yangin gibi durumlara karsi neler yapilacagi

konusunda egitimler verilmekte, bu konuda uygulama ve tatbikatlar yapilmaktadir.

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgular:

Sef(1 kisi), Teknisyen(1 kisi): Acil Durum Yd6netim Sistemi gibi deprem, sel,

yangin vb. acil durumlara yonelik bir sistem mevcut ve bu kapsamda tatbikatlar

yapiliyor.
Teknisyen(1 kisi): 2006 yili sel baskini, her iki hattada ¢ok biiyiik hasarlar

yaratti, ancak kisa siire i¢inde iiretime gecildi.

Miihendis(1 kisi): Acil Durum Yonetim Sistemi(ADYS) kapsaminda yangin

ile ilgili ¢alismalar yapildi.
*Dokiiman Incelenmesi Yénteminden Elde Edilen Bulgular
Dergilerden Elde Edilen Bulgular:
252 ve 254 Numarali Sayilar: Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya

Fabrikasinda 2006 yili temmuz ayinda sel felaketi yasanmis, firmmlardan birinde gegici
olarak iiretime ara verilmek zorunda kalinmistir. Firin ¢ok kisa siirede onarilmis, eyliil
2006 yilinda tekrar ateslenmis ve ekim 2006°da iiretime baglanmistir. Yasanan bu dogal
afette yoneticiler ve ¢alisanlar elele vererek bu olayin iistesinden gelmistir. Bu nedenle
toren diizenlenmis, sel baskini sirasinda ve sonrasinda 6zveri gosteren ¢alisanlara takdir

ile tesekkiir belgeleri verilmistir.



261 Numarali Sayi: Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda Acil

Durum Eylem Plam1 Calismalar1 yapilmaktadir. Bu caligmalar kapsaminda, ilkyardim,
arama kurtarma, yangin sondiirme ve hasar tahliye gibi faaliyetleri kapsayan tatbikatlar
gerceklestirilmektedir.

267 Numarali Sayi: Acil durumlara hazirlik amaciyla gergeklestirilmekte

olan faaliyetler ile acil kurtarma ekipleri ve yangin ekiplerine yonelik cesitli egitimler
verilerek olast durumlara kars1i tedbirli olunmasi saglanmaktadir. Acil durum
organizasyonu igerisinde yer alan ilk yardim ekipleri ciddi bir egitimden gegirilmekte ve
sertifikalandirilmalar1 saglanmaktadir.

J. ENDUSTRI ILISKILERINE YONELIK BULGULAR

*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular

Yapuandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Insan Kaynaklari Sefi (1 kisi): Insan kaynaklar1 genel miidiirliigii

baskanliginda toplu sendika goriisme faaliyetleri merkez endiistri iliskileri

miidirliigiince yonetilmektedir.

Insan Kaynaklari Memuru (2 kisi): Orgiitte, saat iicretli calisanlar toplu is
s6zlesmesi kapsaminda yer almaktadir. Toplu Is Sézlesmeleri iki yilda bir defa sirket ile
sendika arasinda yapilmaktadir. Bazi anlasmazlik durumlarinda hakem heyeti taraflar
arasinda uzlasma saglamaya yardimci olmakta, anlasma saglanamadigi takdirde ise
greve cikilabilmektedir. Bazi durumlarda ise toplu pazarlik uzun siirebilmektedir. Toplu

pazarlik siireci yasalara uygun bir sekilde, merkez sirket tarafindan yiiriitiilmektedir.

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgularr:

Miihendis(1  kisi), Memur(l kisi), Teknisyen(l kisi), Saat Ucretli

isgorenler(2kisi): Her iki yilda bir defa isveren ile sendika arasinda sézlesme yapiliyor.

Miihendis(1 kisi): Toplu pazarlik siirecinde anlagma olmazsa greve gidilir.

Saat Ucretli isgdrenler(5 kisi): Saat {icretli calisanlar sendikalidur.

Sef(1 kisi), Ustabasi(1 kisi), Saat Ucretli isgdrenler(l kisi): Bugiine kadar

yapilan tiim grevler anlagsmayla sonuglanda.



Ustabasi(1 kisi): Fikrim yok.

Memur(1 kisi): Toplu pazarlik tek elden Sisecam {ist yOnetimi tarafindan

yiirtitiilityor.

Saat Ucretli isgdrenler(1 kisi): Toplu pazarlik sendika tarafindan yapiliyor.

Sef(1 kisi): Son 14 yilda 3 grev oldu.

Sef(1 kisi): Toplu pazarlik siirecinde anlagmazlik olursa hakem heyeti devreye
girebilir.

Saat Ucretli isgdrenler(1 kisi): Toplu pazarlik hi¢ zamaninda bitmedi, siirekli

olarak kisileri huzursuz eden boyutlarda oldu.

Sef(1 kisi), Miihendis(3 kisi), Boliim Sekreteri(1 kisi), Isyeri Hemsiresi(1

kisi), Operatdr(1 kisi), Teknisyen(2 kisi), Saat Ucretli isgdrenler(2 kisi): Toplu is

sOzlesmeleri yasalara ve mevzuata uygun bir sekilde yapiliyor.
*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2000 Yillik Faaliyet Raporu: Endiistri Iliskileri miidiirliigii tarafindan; toplu

goriismeler, sendikal iligkiler, is saglhigi ve gilivenligi, kayip isgiinii analizleri ve is
degerlendirme gibi caligmalar yonetilmektedir. Orgiitiin endiistri iliskileri felsefesi;
isyerinde yasalara saygili, karsilikli giiven ilkesine dayanan, diyalog ve bilgiye agik,

kesintisiz ve saglikl bir iletisimle ¢caligsma barisinin korunmasindan yola ¢ikmaktadir.

2001 Yillik Faaliyet Raporu: Endiistriyel Iligkiler, hassas ve énemli bir konu

olarak ele alinmaktadir. Bu konudaki calismalar ve faaliyetler ekip ruhu icinde 6zen
gosterilerek yiiritilmektedir. Sirket tarafindan isgdren sendikalariyla acik bilgi,
karsilikli giiven ve siirekli diyalog ile sorunlarin barig¢il yontemlerle ¢6ziimiine

odaklanilmaktadir.



2002 Yillik Faaliyet Raporu(Ek 5¢): Endiistri iligkilerinde insan-odakli bir

yaklasim ongoriilmektedir. Bu sebeple “Once isyeri sonra is” in korunmasi ilkesine

uymaya 6zen gosterilmektedir.

2003 Yillik Faaliyet Raporu: Sirket gerek yasalardan gerekse Toplu Is

Sozlesmelerinden ortaya ¢ikan yiikiimlilikleri tam olarak yerine getirirken,
sendikalarinda sadece “talep eden” degil, igyerinin rekabet giiciinii rakipleriyle
ekonomik, sosyal, yapisal tiim faktorler agisindan karsilastirarak analiz eden kuruluslar
olunmasi beklenmektedir. Bunun icin bilgi alisverisleri gerceklesmektedir. Toplu is
sozlesmesi kapsaminda yapilan g¢alismalarla ise saat icretli isgérene ait yeniden
diizenlenen is tanimlart ve yeni iicret kademeleri ortaya konulmaktadir. Toplu is
sOzlesmeleri bu anlayis ¢ercevesinde, isin ve isyerinin korunmasini saglayan, verimliligi
On plana ¢ikaran, karsiliklt 6zveride bulunma ilkesiyle siirdiiriilmektedir. Yasa ve Toplu
Is Sozlesmesi hiikiimliiliiklerinin getirdigi hak ve yiikiimliilikler tam olarak

uygulanmaktadir.

2007 Yillik Faaliyet Raporu: Endiistri iliskileri alanindaki ¢alismalar

sirketin politika ve stratejileri dogrultusunda gergeklestirilmekte ve igyerlerindeki
calisgma barisi ve sirketin rekabet giiciiniin korunmasina yonelik faaliyetler

gerceklestirilmektedir.

2008 Yillik Faaliyet Raporu: Merkez sirket olan Sisecam tarafindan

yiirlitiilen ¢aligmalar dogrultusunda, toplu is sézlesmeleri genel ekonomik gostergelere
ve Orgiitiin mali yapisina uygun olarak ve tiim paydaslarin ¢ikarlarin1 goz oniinde tutan

bir yaklagimla stirdiiriilmektedir.
Dergilerden Elde Edilen Bulgular:

236 Numarali Sayi: Sirket, endiistri iliskilerinde isgoérenleri ile tam bir

uzlagsma ve dayanisma i¢inde bulunulmasini sosyal yaklagimin ve basariya ulasmanin

temel unsuru olarak gérmektedir.



1.Ekonomik Krize iliskin Bulgular

*Gortigme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Herhangi bir ekonomik kriz durumunda

sirket ana merkez Sisecam tarafindan alinan kararlar dogrultusunda hareket etmektedir.

Isci ¢ikarma, tasarruf politikalar1 gibi uygulamalar yapilabilmektedir.

Insan Kaynaklart Memuru (1 kisi): Giintimiizde yasanmakta olan ekonomik

krize iligkin olarak, israfa yol acan harcamalar ve isgoren temini durduruldu.

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgulari:

Sef(1 kisi): Giiniimiizdeki 2008-2009 ekonomik krizinde satiglar diistiigii
icin Uretim azaltilmig, gelecege yonelik stoklar artmig, disaridan depo uygulamalari
baslamig, harcamalar minimuma indirilmis, bazi bdliimlerde {iretim durdurulup erken
yillik izinler kullanilmig ve yurtdisina yonelerek yeni pazarlar ve yeni miisteriler

bulunmustur.

Memur(1 kisi), Saat Ucretli isgorenler(1 kisi): Ekonomik krize yonelik

olarak iggorenlerin mesaiye birakilmasi uygulamasi kalkt.

Miihendis(3 kisi), Memur(1 kisi): Ekonomik krize iliskin olarak israfa yol

acan ve onceligi olmayan isler i¢in harcamalar durduruldu.

Boliim Sekreteri: Krize yonelik, elektrik enerjisinin pahali oldugu saatlerde

iretim yapilmadi.

Miihendis(1 kisi): Giiniimiizdeki krizde iki firindan biri kapatilacaktir.

Teknisyen(1 kisi): Malzeme kullaniminda israfin 6ntine gecildi.

Memur(1 kisi): Tiirkiyeyi etkileyen 1994, 1998, 2001 ve 2008 yili

ekonomik krizlerinde maliyet yonetimi yapilmis ve her departmanin miidiirii bir is plant

gercevesinde bu ¢alismalara katildi.



Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi): Ekonomik krize yonelik olarak isgoren

¢ikarilmadi.

Teknisyen(1 kisi): Krize yonelik olarak yatirimlar durduruldu.

Laborant(1 kisi): Ekonomik krize yonelik, izin donemleri 6ne alindi.

Miihendis(1 _kisi): Isletme yasanan her krizde kriz yonetimi yapt.

Giiniimiizdeki krizde ¢alisma saatleri ve yillik izinler gézden gegciriliyor.

Miihendis(1 kisi): Giiniimiizdeki krizde ¢alisma giinleri azaltiliyor.

Sef(1 kisi), Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi), Saat Ucretli isgoérenler(1 kisi):

Kriz yonetimi yapilmadi.

Saat Ucretli isgdrenler(2 kisi): Ekonomik krize yonelik olarak enerji tasarrufu

yapildi.

Saat Ucretli isgdrenler(1 kisi): Paylasim toplantilar1 yapilmasi, su tasarrufu

ve zamani daha verimli kullanma gibi uygulamalar ekonomik krize yonelik olarak

gerceklestirildi.
*Dokiiman Incelenmesi Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yillik Faaliyet Raporlarindan Elde Edilen Bulgular:

2008 Yillik Faaliyet Raporu: Su anda yasanmakta olan kiiresel kriz

nedeniyle ortaya cikan talep daralmasi karsisinda alinacak onlemlere odaklanilmasi
sonucunda, krizin etkilerini hafifletmek amaciyla isgoren sendikalariyla da goriisiilerek
oncelikle 2009 yili iicretli izinlerinin erken kullandirilmasi ve kademeli olarak diger
onlemlerin alinmasi yoluna gidilmistir. Kiiresel ekonomik kriz nedeniyle piyasa
kosullar1 yakindan takip edilmekte ve gerekli goriildiiglinde stratejilerde revizyona
gidilebilmesi 0Ongoriilmektedir. Sirketin krizden varliklarim1 ve rekabet giicilinii
koruyarak ¢ikmasi ile krizin galisanlar {izerindeki etkisinin azaltilmasi i¢in c¢aba

gosterilmektedir.



K.INSAN KAYNAKLARINA BAKIS ACISI VE ONERILERE
YONELIK BULGULAR

1.Insan Kaynaklarina Bakis Acisina liskin Bulgular
*Goriisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular
Yapilandiriimamis Goriisme Formu Bulgulart:

Insan Kaynaklar1 Sefi (1 kisi): Insan kaynaklari eski bakis agis1 olan

Personel Yonetimi gergevesinde degerlendirildiginde yalnizca maas yapan ve vizite
kagidi hazirlayan bir yapidan kurtulmustur. 1980’li yillarda muhasebe ¢ikisli veya
ticaret lisesi mezunlarinin ¢alistig1 bir yer olarak anilmistir. Ancak 1990’11 yillardan
itibaren bakis agilar1 degismis 4 yillik fakiilte mezunlarinin isletme, iktisat, ¢alisma
ekonomisi kokenli mezunlar alinmistir. Ayrica 2002 den sonra yabanci dil 6n plana
cikarilmigtir. Belli rutin igleri yapmaktan ¢ok arastiran, sorgulayan, analiz eden ve
iireten bir kimlige biiriinmiistiir. Ozellikle egitim planlamalar1 ve insan kaynag
secimlerinde uygulamalara gegilmis olup, siirekli gelisimlerinin devami saglanmistir.
Bilgisayar daha etkin kullanmak suretiyle islerin hizli ve gelistirmeye agik yapilmalari
saglanmistir. Departman igerisinde yalniz bir isi 6grenip yillarca bu isle avunup durmak
yerine yapilan her isi bilen, rotasyon ile iggérenin tim isleri yapabilmesi saglanmistir.
Isletmelerde Insan Kaynaklar1 departmanlarina bakis acilari degismistir. Motomot is
yapan eleman yerine lireten ve degisimlere hizla ayak uyduran bir yapiya gelinmistir.
Ideal calisma diizeni; yabanci dil bilen, bilgisayar kullanan, degisime ve ekip
caligmasina yatkin, kanun ve yiikiimliiliiklerini i1yi bilen, takip eden ve sorumluluk

alabilecek yapiya sahip olanlardir.

2.Insan Kaynaklar1 Departmam Konusundaki Oneriler ve Beklentiler
*Gortisme Yonteminden Elde Edilen Bulgular

Yari-Yapilandirilmamis Goriisme Formu Bulgularr:
Sef(1 kisi): Is kazalarina daha duyarli olmalidur.

Teknisyen(1 kisi), Laborant(1 kisi), Saat Ucretli isgorenler(1 kisi): Gorevini

1yl yapiyor.



Memur(1 kisi): i¢ ve sosyal hizmetler ayr1 kategoride hizmet vermelidir.

Sef(1 kisi), Miihendis(3 kisi): Kariyer planlamas1 daha etkin uygulanmalidir.

Miihendis(1 kisi): Personel Yonetimi mantigiyla ¢alismamalidir.

Miihendis(1 kisi): Insan Kaynaklar1 Departmam isgdren takibi disinda

egitime de onem vermelidir.

Isyeri Hemsiresi: Performans Degerleme sistemi daha etkin uygulanmalidir.

Ucret sistemi performans ve egitim ile baglantili olmalidir.

Memur(2 kisi): Insan iliskileri zayiftir.

Miihendis(1 kisi), Memur(1 kisi):Ucret politikas;, Egitim ve Kariyer

Gelistirme konularinda iyilestirmeler yapilmalidir.

Miihendis(1 kisi): Isletme merkez sirket olan Sisecam’a asir1 bagimli oldugu

icin degisiklik yapilmasi ¢cok zordur.

Saat Ucretli isgdrenler(l kisi): Saat iicretli isgorenlerde davetlere

cagrilmalidir.

Miihendis(1 kisi), Operatdr(1 kisi): Insan Kaynaklari Departmani egitim

almalidir.

Miihendis(1 kisi): Kariyer Planlama konusunda igsgdrenlere bilgi vermelidir.




SONUC

Gergeklestirilen bu ¢alisma Insan Kaynaklari islevleri’nin teoride belirtilen
yonlerinin, pratikte Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda ne sekilde

uygulandigini tiim yonleriyle ele almaya ¢alisan bir nitel durum c¢alismasidir.

Genel olarak Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasi “Personel
Yonetimi” mantigiyla calismamakta ve insan kaynagina énem vermektedir. Dokiiman
Incelemesi yonteminde de elde edilen bulgular, sirketin rekabet giiciinii arttirmasinda en
onemli faktor olarak insan kaynagini gordiiglinii ve insan kaynaginin siirekli gelismesi
icin tiim imkanlarin saglandigi yani insan faktoriinii diger rakiplerinden ayiran temel
unsur olarak gérmesi nedeniyle “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” felsefesini benimsemis bir

sirket oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Dokiiman Incelemesi yontemindeki bulgulara gore, Trakya Cam Sanayii A.S.
Trakya Fabrikast temel unsur olarak gordiigli insan kaynagini rekabet gliciine
doniistiirmek icin; Is Analizleri, Isgdren Secimi ve Ise Alma, Insan Kaynaklar
Planlamasi, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme, Kariyer Gelistirme, Is
Degerleme ve Ucret Yonetimi, Motivasyon, Is Saghg ve Giivenligi, Endiistri iliskileri
gibi Insan Kaynaklar1 Islevlerini biitiinsel bir yaklasim ile basarili bir sekilde

gergeklestirmektedir.

Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii;
Insan Kaynaklar1 sefi ve isyeri hekimligi olarak iki kisma ayrilmaktadir. Buradaki yapi
ile insan Kaynaklar1 Sefligi, Insan Kaynaklari Miidiirliigii i¢inde bir kistm olarak
goriilmektedir. Insan Kaynaklar1 sefliginin icerisine isyeri hekimliginin alinmasi gibi bir
yol izlenerek, sirketteki Insan Kaynaklar1 Islevleri uygulamalari daha biitiinciil bir
duruma getirilebilir. Boylece, sirketteki Insan Kaynaklari Yonetimi faaliyetleri

profesyonel ve gereklerine uygun olarak gerceklesecektir.

Sirkette Is Analizi, Insan Kaynaklar1 Planlamast, Isgéren Secimi ve Ise Alma
konusundaki uygulamalarda giiniimiizdeki giincel degisim ve gelismeler takip edilmeli
ve bu uygulamalara gerektigi kadar 6nem verilmelidir. Eger gerekiyorsa bu konulardaki

faaliyetlerin gegmis yillar1 da kapsayacak sekilde nasil gergeklestigi titizlikle ortaya



konulmali ve varsa olumsuzluklar giderilmelidir. Insan kaynaklari planlamasi
konusunda nicelik ve nitelik olarak insan kaynagi incelenmesi suretiyle gelecekteki
degisimlere uyum saglanmasinin hedeflenmesi ve baslangi¢c pozisyonlarina ise alim
yapilmasi ile orgiit kiiltlirliniin muhafaza edilmesi vasitasiyla bu konudaki ¢aligmalar

kismen takip edilmektedir.

Rekabet giiclinii arttirmanin en Onemli unsuru olarak goriilen insan
kaynagmin siirekli gelistirilmesine yonelik egitim ve gelistirme faaliyetleri sirkette
onem verilerek uygulanmaktadir. Bu yolla 6grenen orgiit olma yolunda uzun siireli
calismalar siirdiiriilmektedir. Ancak, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin diger Insan
Kaynaklar1 Islevleri ile entegre olmasi gerekmektedir. Insan Kaynaklari Islevleri bir
biitiin olarak ele alinmali ve Insan Kaynaklar1 Islevleri’nin yalnizca egitimden ibaret

olmadig1 anlasilmalidir.

Sirketteki performans degerlendirme caligsmalari ile 6nceki yilin hedeflerine
ne kadar wulasildigimin analizi yapilmasi yoluyla ¢alismalar siirdiiriilmektedir.
Performans degerlendirme ¢aligmalart ile is konusunda yapilanlar ¢esitli yonlerden
degerlendirilerek egitim ihtiyaglar1 belirlenmesi dogrultusundaki ¢abalar normal olarak
siirdliriilmektedir. Bu konudaki ¢aligmalarin profesyonel yardim alinarak siirdiiriilmesi
gerekmektedir. Boylece, hem isgérenlerin memnuniyeti saglanacak hem de sirketi

gelecekte daha ileriye gotiirecektir.

Kariyer Gelistirme yontemleri konusunda; is rotasyonu, is zenginlestirme,
yOnetici gelistirme programlari, egitim ve gelistirme gibi uygulamalar yapilmaktadir.
Ancak, Kariyer Gelistirme konusunda yiriitiillen cabalar bir plan ve program
cercevesinde profesyonel olarak uygulanmali ve giiniimiizdeki giincel gelismeler takip
edilmelidir. Bireysel yaklasim agisindan kariyer planlama ve Orgiitsel yaklagim
acisindan da kariyer yonetimi calismalari hem sirket hem de isgorenlerin hedefleri
acisindan ortak bir zemin olusturularak saglikli bir iletisim ile yiriitiilmesi yolunda

cabalar gergeklestirilmelidir.



Ucret konusunda piyasadaki durumlara uyumun ve kidem seviyesi,
performans degerlendirme, terfi gibi durumlarin iicreti etkilemesi bu islevin kismen
uygulandigmi gostermektedir. Ancak, bu islevde diger Insan Kaynaklari Islevleri’nin
uygulanmasi gerektigi gibi stratejik olarak diisiiniilmeli ve giincel bakis acgilari takip

edilmelidir.

Motivasyon calismalarina yonelik olarak cesitli uygulamalar yapilmakta ve
bu caligmalardan kidem tesvik tdrenleri gibi uygulamalarin i¢sel motivasyonun
arttirtlmasina doniik uygulamalar oldugu anlagilmalidir. Bu konudaki yapilan diger

calismalar profesyonel yardim alarak siirdiiriilmeli ve bu konunun énemi anlagilmalidir.

Is Saghg ve Giivenligi konusunda “saglik ve giivenlik kiiltiirii”” yaratilmasi
igin ylritiilmekte olan ¢alismalar ile bu konunun 6nemle uygulandigi goriilmektedir.

Bu konuya Insan Kaynaklar1 Islevleri icinde dikkat edilmesi énem arz etmektedir.

Endiistri iligkileri konusunda, sendikalarin rekabet giiciinii rakipleriyle
ekonomik, sosyal, yapisal tiim faktorler agisindan karsilastirarak analiz eden kuruluslar
olarak godriilmesi bu konuya duyulan 6nemi ortaya koymaktadir. Bu konuda karsilikli

anlayisin temel alinmas1 6nem tagimaktadir.

Gergeklesen bu calismada Insan Kaynaklari Yénetiminin Islevlerinin
Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda biitiin yonlerden caligmanin amaci
dogrultusunda incelenmis ve genel olarak Insan Kaynaklar1 Islevlerini uygulayan,
rekabete odaklanan ve siirekli gelisimi esas alan bir Insan Kaynaklar1 Yonetimi
yapistmn varligi ortaya konmustur. Ancak, sirkette uygulanan Insan Kaynaklari
Yonetimi Islevleri giiniimiiziin gerektirdigi esneklikte, degisimlere agik ve gerektiginde

profesyonel yardim alarak uygulanmalidir.



DEGERLENDIRMELER

Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasinda gerceklestirilen bu arastirmada
Insan Kaynaklar1 islevleri’nin uygulanma siireci tiim yonleriyle incelenmis ve 6nem arz

eden sonuglar ortaya ¢ikmistir.

Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasi, organizasyon yapisi agisindan
degerlendirildiginde; biinyesinde oldugu merkez sirket Sisecam’a c¢ok fazla bagiml
oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum, sirketin organizasyon yapisini degisim

gereksinimi oldugunda zorluklarla karsilasilacagini gostermektedir.

Sirket, Insan  Kaynaklan Islevleri’'nin  uygulamalar acisindan

degerlendirildiginde;

-Is Analizi dogrultusunda olusturulan s Tanimlar ile saglikli bir calisma diizeni
saglanmakta ve Is Tanimlarm gerektiginde revize edilmesi ile uygulamalar belirli bir

sistem i¢inde gerceklesmektedir.

-Insan Kaynaklar1 Planlamas1 konusundaki ¢alismalara merkez sirket olan Sisecam’m

etkisi olmakta ve sirket bu konuda tam serbestlik saglayamamaktadir.

-Isgoren Secimi ve Ise Alma konusunda, ise alinan yeni isgdrenin(eger aylik iicretli ise)
Merkez sirket Sisecam’a onaya gonderilmesi ve ise alimda bazi isgérenlerin Sisecam

tarafindan direk olarak ise alinmas1 bu konudaki merkezle olan iligkiyi gdstermektedir.

-Egitim konusunda yapilan c¢alismalar yogun olarak siirdiiriilmekte ve ‘“Personel
Degerlendirme Sistemi” ile belirlenen egitim ihtiyaglart uygulanmaktadir. Bu konuda
da, yapilan egitim planlarinin Sisecam Merkez Egitim miidirliigi'ne bildirilmesi ile

merkez sirketle olan bagimlilik ortaya ¢ikmaktadir.

-Hedeflere yonelik olan Performans Degerlendirme ve yetkinliklerle ilgili olarak
nitelenen Kariyer Planlama caligmalar1 stirdiiriilmektedir. Performans Degerlendirme,
merkez sirket Sisecam tarafindan da yardim alinarak siirdiiriilmektedir. Ancak,
sirketteki Kariyer Gelistirme konusundaki caligmalar daha dikkatli, sistemli ve
isgorenlerle iletisim iginde siirdiiriilmesi gereksinimi dogmustur. Ayrica, Oryantasyon

plan1 yapilarak siirdiiriilmekte olan galigmalar sistemli bir sekilde devam etmelidir.



- Ucret Yonetimi konusundaki calismalar merkez sirket Sisecam tarafindan
stirdiiriilmektedir. Motivasyona yonelik ¢alismalar ise, daha sistemli ve profesyonel bir

bi¢imde siirdiiriilmelidir. Motivasyon konusunda i¢sel motivasyona énem verilmelidir.

- Isgoren Saglig1 ve Is Giivenligi konusunda yapilan ¢alismalar, sirketin iist yonetimi

tarafindan da desteklenerek yogun bir sekilde devam etmelidir.

-Endiistri liskilerinin yine merkez sirket Sisecam tarafindan siirdiiriilmesi bu konudaki

merkeze bagimlilig1 ortaya koymaktadir.

Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikasmin, insan Kaynaklar1 Islevleri
uygulama siireci merkeze bagimli olan bu yapisina ragmen genel olarak olumlu
uygulamalarla siirdiiriilmektedir. Ancak, Insan Kaynaklari Departmani ¢alismalarmin
giiniimiiz kosullarmin gerektirdigi sekilde organize edilmesi ve giincel degisim ve

gelismelerin takip edilmesi 6nem arz etmektedir.



EKLER



Ek 1 Trakya Cam Sanayii A.S. Trakya Fabrikas1 Organizasyon Semasi
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Ek 2 Yapilandirilmamig Goriisme Formu

YAPILANDIRILMAMIS GORUSME FORMU
1.Gortstilen kisinin egitim durumu, is deneyimleri ve staj deneyimleri nelerdir?

2.Insan Kaynaklar1 departmaniin organizasyon yapisi icindeki yeri ve kendi i¢indeki

organizasyon yapisi nasildir?
3. Insan Kaynaklar1 departmaninin amag, hedef ve politikalar1 nelerdir?

4 Isletmedeki is analizi calismalari, insan Kaynaklari planlamasi, isgdren se¢imi ve

isgorenin hangi yollardan temin edildigi siire¢ nasil islemektedir?

5.Isten ayrilma, ise alma ve isten ¢ikarma konusundaki prosediirlerin uygulanma siireci

nasil islemektedir?
6.1sletmedeki egitim ve gelistirme ile oryantasyon siireci ¢alismalari nasil islemektedir?

7.Isletmedeki performans degerlendirme calismalari nasil uygulanmaktadir. Beyaz ve

mavi yakali iggorenlerin performans degerlendirme siireci nasil iglemektedir?
8.Isletmedeki kariyer gelistirme uygulamalari nelerdir?
9.1sletmedeki is degerlendirme, iicret ve motivasyon ¢alismalari nasil uygulanmaktadir?

10.1sletmedeki isgoren giivenligi, isgdren saglhig, toplu goriismeler, ideal sendika, grev

ve lokavt konusundaki isleyis nasildir?
11.Kriz yonetimi konusundaki uygulamalariniz nelerdir?

12.Insan Kaynaklar1 departmanina kendi bakis agimz ve goriisleriniz nelerdir? Sizce

ideal bir ¢aligma diizeni nasil olmalidir, isleyisteki karsilasilan sorunlar nelerdir?



Ek 3 Yar1 Yapilandirilmig Goriisme Formu

YARI-YAPILANDIRILMIS GORUSME FORMU

1. Cinsiyetiniz [ |Erkek [ ]Kadm
2.Yasimz 0@ -
3. Egitim durumunuz I:I Tlkokul I:I Ortaokul I:I Lise

[ ] Onlisans [ ] Lisans [ ]v. Lisans
|:| Doktora

4. Bu isyerinde cahstiginiz siire ------------

5. Goreviniz---------==---mmmmmmmemeen e e e e

6. iletisim bilgileriniz (e-mail veya telefon)------- ---

7. Bu isyerine girerken hangi ise alim asamalarindan gectiginizi yazimz.

8. Sirketinizde insan kaynaklari ile ilgili bir departman bulunuyor mu?

I:I Evet I:I Hayir

9. Sirketinizde insan kaynaklar1 departmam neler yapmaktadir?(bu departmandakilerin
calismalar1 hakkinda oérnekler veriniz).



*Insan Kaynaklar1 departmani nasil eleman secmektedir? Siz nasil se¢ildiniz?

*Calhistigimz siire boyunca size egitim verildi mi, eger verildiyse isimlerini yazimz?

*I1k basladigimizda ise alismamz icin neler yapildi ?

*Performansiniz degerlendirildi mi ?Degerlendirildiyse neler yapildi?



* Kariyeriniz planlandi m1 ? Planlandiysa neler yapildi?

*Cahstiginiz siirede size odiil veya ceza verildi mi ? Ornek veriniz. Isinizi yaparken
motivasyonunuzu nasil saglamaktasimz?

*Aldigimiz iicret calhistiginiz isletme tarafindan nasil belirlenmistir ? Fikriniz var mm ?
Aldiginiz iicret hakkindaki diisiinceleriniz nelerdir?

*Calistigimiz siirede is giivenligi ve isgoren saghgi sizce nasil uygulandi?



*Calistigimz siire boyunca toplu pazarhk, sendika, grev sizce nasil uygulandi?

*Isletmeniz hi¢ Kriz yonetimi yapt1 m1 ? Yaptiysa 6rnek veriniz?

10.Bu isyerinde “insan Kaynaklar1 Yonetimi” konusunda diizeltmek / iyilestirmek
istediginiz konular veya onerilerinizi yaziniz.

11. Eger isten ayrildiysaniz veya isten ¢ikarildiysaniz ;ayrilma sebebinizi veya ¢ikarilma
sebeplerinizi yazimz.



Ek 4

Ek 4a- Sisecam Toplulugu Dergisi

N\ SISECAM
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Sisecam Toplulugu Deragisi

m Sisecam, iilkemizde
son yillarin en biiyiik
yesil saha yatinmini
gerceklestirdi

= TiM, ihracat
rakamlarini Pasahahce
Eskisehir Fabrikasrnda
acikladi

m CNBC-e’nin ilk
Cevre Odiilii
Sisecam’in oldu




Ek 4b- Sisecam Toplulugu Dergisi(Say1 253)

“Is Saglig1 ve Giivenligi Politikas1”

Calisanin diinyasi

Sisecam Is Sailhg ve Giivenligi Politikas

Yonetim Kurulumuzca onaylandi

isecam’da, ISG alanindaki hedefler dogrultu-
sunda gerek Endiistri Tligkileri Miidiirlii-
gii'nce gerekse isyerlerimizce 1989 yilindan
ber'yana siirdiriilen calismalarla Gnemli mr
kat edilerek bagarili sonuglar alinmus, is kazas: ve
meslek hastalig sayilarinda biiyiik diistisler sagla-
narak Batih sirketlerin skorlarma ulagilnus, elde
edilen isgiicii tasarrufu ve verimlilik artig: ile girket
karhliklarina katki saglanmstir.

£l

ye sahip olan kuruluglarimizdar.

Yapilacak calismalarda genel miidiirliik biin-
yesinde olusturulan proje ekibi koordinasyon,
teknik destek ve damismanlik gorevini iistlenecek,
igyerlerindeki ahsmalar ise grup bagkanhklarin-
ca belirlenecek proje ekiplerince yiirtitiilecektir.
Projenin Toplulugumuz igin hayirh olmasim te-
menni ederiz.

Topluluga dahil kuruluglarimiz-
ca yapilan bu caismalarm bir bii-
tinkiik icinde gerceklestirilmesi
amaayla olusturulan "OHSAS
18001 Is Saghg ve Giivenligi Y-
netim Sistemi" projesi ile “Sise-
cam Is Saghg ve Giivenligi Poli-
tikas” 28.08.2006 tarihinde Sise-
cam Yonetim Kurulunca onay-
lanmus ve Genel Miidiiriimiiz ta-
rafindan imzalanarak yayimlan-
mustir. Proje caismalari sonunda
tim yurt ici ve yurt digi tiretim
sirketlerimiz 2008 yili sonunda
OHSAS 18001 Belgesi'ni almug

AN

SISECAM

iS SAGLIGI VE GUVENLIGi POLITIKASI
e =

olacaklardir. SISECAM, insanca calisma ve yasama hakkina verdiai 6nem ve duydugu sayginin bir
Bilindigi gibi Soda Sana- SO! olar: m yetlenni glikhi ve uvenli isma_ortamlari

yii A.S. ve Camis Elektrik

Uretim A.S. sézkonusu belge-

OHSAS is Saghiii ve
Giivenligi Proje ekibi:

iigilendirmeyi ve bdylece toplumun her kesiminde

Yildinm TEOMAN

(Aragt. ve Tek.Genel Md.Yrd)

Proje Lideri:

Ali Nafiz KONUK

(Endiistri lliskileri Miidiirii)

Proje Ekibi: .
Hakan YILDIRIMOGLU, ‘
Biilent HUNER, /
Muhteber GUVENDI,
Giiziide DINLER

)~ Gonel z‘ndﬁ

Sponsor: kilturi"nun yerlesmesine katkida bulunmay: hedeflemektedir.
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Ek 4c- Sisecam Toplulugu Dergisi(Say1 260)

“OHSAS 18001 Belgesi”

Olimpiyat
mesalesini tasid:

Sporcu kisiligi ve bagarilar:
sayesinde, Tiirkiye Olimpiyat
Komitesi tarafindan 2004 Atina
olimpiyatlari megalesini tagima gorevi
verilen Cetin, Tiirkiye” de bu
gururu tasiyan 125 kisi arasinda yer
almanin mutlulugunu yagadi. Bugiine
kadar cesitli kategorilerde toplam 28
kez Tiirk Milli Takim formasim giyen

Mithat Cetin, Eyliil 2006’dan beri
Trakya Cam’da muhasebe memuru
olarak ¢ahigiyor ve Sisecamli olmaktan
her zaman gurur duydugunu ifade
ediyor.

Mithat Cetin azim, ¢aba ve sabir
ile tiim engellerin agildigim gosteren
giizel bir 6rnek...

Biz de Sigsecam olarak bu engel
tanimayan ¢abay: kutluyor, Cetin’e Qevr e Politikasi

basarilarinin devamini diliyoruz.

Sisecam, cevresel

Trakya Cam Fabrikasi'na

OHSAS 18001 Belgesi

W

sisEcam

T s saglig1 ve giivenligi alaninda
riognﬂmsunda faaliyetlerine devam
eden Trakya Cam Sanayii AS Trakya
Fabrikas), OHSAS 18001 Belgesi
almaya hak kazandi. 24-25 Aralik 2007

tarihlerinde denetimlerde bulunan
Tiirk Standardlar Enstitiisii heyeti,
yaptiklan tetkik sonucunda is saghig:
ve giivenligi konusunda yapilan
calismalarin 6rnek tegkil edecek
diizeyde oldugunu belirtti.

Is saghg ve giivenligi konusunu bir

degerlere karsi
sorumiulugunun
bilincinde bir kurum
olarak, gelecek
kusaklara yasanabilir
bir diinya birakmanin
geregine inanmaktadir.
Stratejik yonetimin
temel unsurlarindan

Trakys Cam Sanayii AS.
Trakya Fabrikas:

biri olarak

algiladig! bu yaklasimi
faaliyetlerinin

her asamasinda

dikkate almaktadir.
Amacimiz;
Toplulugumuzda
sdrdiriilen cevre koruma
calismalarinin, cevre

yonetim sistemi
anlayisiyla yoratalmesi
yasam kiiltiirii haline getirdiklerini ve tam cahsaniarin
kaydeden Fabrika Miidiirii Selcuk destedi alinarak sdrekli
Demirkiran, “Bu kiiltiirii tim s =
calisanlara benimsetilmesi bilinciyle Ilesaan
hareket eden fabrikamuz, yoneticilerin saglanmasidir.

destegi ve cahsanlarin katkistyla daha

da iyi sonuglar alacaktir” dedi. OHSAS

Belgesi'nin de bu cabalara ivime
katacagmni vurgulayan Demirkiran, bu
belgenin belirlenen terminde
alinmasinda tiim ¢alisanlarin énemli
katkilar oldugunu belirterek, emegi
gecen herkese tegekkiir etti.

Sisecam - Ocak-Subat 2008 - 23



Ek 5

Ek 5a-Y1llik Faaliyet Raporu
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Ek 5b- Yillik Faaliyet Raporu(2008)

“Insan Kaynaklar1 Politikas1”

40 2008 Yilik Rapor

insan Kaynakiari

Performansin, calisgan memnuniyetinin ve baglilik duygusunun yiiksek oldugu
calisma ortamlari yaratilmistir.

Uresel Sisecam ratiimast
* Performansi_olumlu_etkileye ilde kinliklerin
» Teknoloji destedini ir

yonternlerle calisiimasi
 Etkin ve verimli §a||§an(ann yaratuma3|

isecam’in Turkiye v

Kaltdranan, viz

tarafindal

___ggmﬁmm_nenmsgﬂﬁm.saglma&
» Caligan memnuniyetinin ve ba@imiiginin yakseltimesidir.

2008 yihi gelismeleri

« Yeniden yapilanma caligmalan kapsaminda; PA Danigmaniik
Grubu, Topluluk insan Kaynaklar fonksiyonuna yonelik
incelemelerini tamamlamig olup, ayrintih raporlanni Yonetim
Kuruluna sunmustur.

¢ PA Damigmaniik Grubunun onerileri dogrultusunda,
Performans Degerlendirme Sistemi ile ilgili olarak Insan
Kaynaklar Genel Mudur Yardimeilidr liderliginde uygulama
projesi baglatiimis ve Performans Deg@erlendirme Sistemi Proje
Ekibi olugturulmustur.

« Yurtdisinda Gegici Gorevli Personele Yonelik Uygulamalar
uzerinde caligmalar yapmak Uzere ayri bir Proje Ekibi
olusturulmustur.

* Risk Yonetimi ve i¢ Denetim Bagkanligina bagh Risk Yonetimi
Madarlaga, i¢ Denetim Madarlagd, ig Denetim Madir
Yardimciligi kadrolan olusturulmus olup, Risk Yonetimi MudarG
ve I Denetim Mudur Yardimeilig kadrolarina atama yapiimistir.
= Daha etkin ve verimli insan Kaynaklar faaliyetleri igin, gesitli
uygulama ve raporlamalarin teknoloji destekli olarak yapilmasi
ve gelistiriimesi calismalan strdaraimustar.

Egitim fonksiyonu: Topluluk igin stratejik bir ara¢

Toplulukta yillik olarak planlanan ve sirdirdlen egitim
caligmalari, érgttsel verimliligin ve etkinligin artinimasini;
rekabet kosullanni algilayabilen, teknoloji kullanim becerisine
ve kalite bilincine sahip, takim oyunu oynayabilen bireylerden
olugan bir kurum yaratimasini hedeflemektedir. Calisanlara;
orgitsel gelisim, yonetim mesleki ve bireysel gelisim, konulu
sirket ici ve sirket disi egitim olanaklan sunulmaktadir.
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2008 egitim faaliyetlerinden satirbastari...

« Egitim Mudurlagua tarafindan 3.160 caligan igin 243 adet
seminer/kurs dizenlenmig, 30.092 adam.saat sreli egitim
uygulanmigtir.

* Bilgisayar Destek Hizmetleri Madurliga tarafindan
duzenlenen bilgisayar egitimlerine 51 kisi katilmig, 780
adam.saat sureli egitim gergeklestirimistir.

* Topluluk kuruluslarinin kendi binyelerinde diizenledikleri ve
agirlikh olarak igbas! egitimlerini kapsayan caligmalarda, ayni
kisinin birden fazla egitime katicigi egitimlerle birlikte, 49.179
kigiye 122.343 adam.saat sureli egitim verilmistir.
» e-MBA projesini destekleyici egitim calismalar ile caliganlannin
yabanct dil konusunda geligmelerine katki saglanmisgtir.
* Topluluk genelinde uygulanan tim egitim faaliyetleri
toplaminda 52.390 kisinin katilimi ile 153.215 adam.saat egitim
gerceklesmistir.

Sisecam'in rekabet gliciine katkida bulunan gicli
Endiistriyel iligkiler

Topluluk 2008 yilinda da endustriyel iligskiler konusundaki
politikalari ve stratejileri dogrultusunda igyerlerindeki caligma
barnigint koruyacak ve geligtirecek faaliyetler gerceklegtirmistir.
Sisecam'in endustriyel iligkiler alaninda sergiledigi bu tutum
yasamsal cografyasinda rekabet glictini korumasina onemli
katkilar saglamaya devam etmistir.

Toplu is s6zlesmelerinde kaydedilen gelismeler
Sisecam, toplu ig sézlegmelerini genel ekonomik gostergelere
ve sirketlerin mali yapilarina uygun olarak ve tim paydaslarnnin
cikarlarini 6zenle goz 6niinde tutan bir yaklagimla ele almaya
devam etmigtir.

Bu dogrultuda, toplu is sdzlesmeleri 31 Aralik 2007 tarihinde
sona ermis olan;

» Soda ve Kromsan fabrikalan igin Petrol - ig Sendikasiyla,
 Denizli Cam igin Cimse-Is Sendikastyla,

21, Dénem Cam Grup Toplu Ig Sozlesmesi kapsamindaki
igyerleri igin ise Kristal-lg Sendikasiyla kargilikli anlayis ve
mutabakat cergevesinde strdirtlen muizakereler yasal sureleri
icerisinde anlagmayla sonuglanmig ve yeni dénem toplu is
sozlegmeleri imzalanarak yururlige konmustur.




Ek 5c- Yillik Faaliyet Raporu(2002)

“Endiistri iliskileri”

Sisecam, insan kaynaklar:, endiistri iliskileri, Ar-Ge ile
bilisim ve iletisimi “odak noktalar:” olarak gérmektedir.
Bu alanlardaki bagarimlarin gelecegi belirleyecegine

inanmakitadir.

dénemdir biitiin kuruluslariyla Toplu Is
Sozlesmesi diizeni icinde yer almistir.
Buguln de, sosyal taraflarin, bilgiye ve
akla dayanan sézlesmelerle is
yasaminda dengelerin kurulmasindaki
onemini dikkate alarak davranmaktadir.

Sisecam’in endustri iligkilerinde rehberi
“insan - odakl" yaklasimdir. Bu
nedenle, "Once isyeri sonra is'in
korunmasi ilkesine sadakatle uymaya
6zen gosterilmektedir. Bunun en
carpici ornegi de, uygun olmayan
kosullarda, verimliligi ve karlilgi
olmayan sartlarda uzun sure ayakta
tutulan ancak 2002 yilinda kapatiimak
zorunda kalinan Pasabahce Beykoz
fabrikasinin kapatilmasi sirasinda
ortaya konulmustur. Tesiste isteyen
her calisana baska bir isyerinde
istihdam imkani sunularak, “insan -
odakll® tutumun en somut érnegi
verilmistir.

Toplulugun endstri iliskilerinde 6zen
gosterdigi diger bir husus da, gerekli
ve yeterli bilgi olmadan saglkli karar
Uretilemeyecegi ilkesinden hareket
etmektir. Toplulugun is yerlerinde
orgltli bes sendikaya da isyerleri ile
ilgili batin ayninti bilgisi verilmekte,
bilgiye dayali fikir Gretilmesinin altyapisi
olusturulmaya calisiimaktadir.

Toplulugun endustri iliskilerindeki en
glncel sorunu, is cevresinde degisen
faktor kosullari, karsilikh bagimiilik
iliskileri ve sirket yapilarini dikkate
almayan taleplerin yarattigi
tehlikelerdir. Dinyanin en gelismis alt
yapilarina sahip ve Uretim girdilerini
korumact politikalarla diisiik maliyetle
saglayan Ulkelerle rekabet
edebilmektir. Bu nedenle "asiri
taleplerin® Toplulugun uzun dénemli
gelecegini tehlike altina sokmamasi
icin caba gosterilmektedir.

Bu ilke ve yaklasimlar cercevesinde
hareket edilmis, 2002 yilinda, Petrol Is
Sendikasi'yla Soda Sanayii Toplu is
Sozlesmesi, Cimse Is Sendikasi'yla

Denizli Cam ve Pasabahce
Eskisehir Toplu Is Sézlesmeleri
uzlasmayla sonuglandiriimistir.

Arastirma ve Teknoloji

Sisecam, kurulusundan bu yana
en cok sayida finn projelendirme
ve tasanm calismasini 13 adet ile
2002 yilinda gerceklestirmistir. Bu
projelerin yerlesim ve kapasite
degerlendirmeleri, firn ve
yardimci sistemlerinin tasanmi,
yeni yatinmlarin cevre boyutlari,
firin tasarimlarina sayisal
modelleme destegi,
hammaddeler ve cam
kompozisyonlari, isletmeye
analitik destek gibi tim teknolojik
boyutlari, arastirma ve teknoloji
faaliyetleri arasinda son derece 6nemli
bir yer tutmaktadir. Yeni yatirnmlarin
icinde yurtdisi olanlarin sayisinin
artmasi Sisecam’in kendisine ait bir
"teknoloji transfer" modelinin
sistematiklestirilmesini, insan
kaynaginin niteligi ve érgatlenmesi
konusunda buglne kadar olandan farkl
yaklagimlarin géz énline alinmasini,
mihendislik ve arastirma disiplinlerine
ek olarak, kiltlrel ve cografi farkliliklara
da hakimiyet gibi yeni becerileri
ogrenmesini glindeme getirmektedir.
2002 yili Toplulugun bu becerileri hizla
edindigi, Turkiye'de artik yerlesen
kalite standartlarini, problem ¢dézme ve
ortak calisma pratiklerini hizla yurtdisi
fabrikalarda da yeniden basarnyla
Urettigi bir dénem olmustur.

Sisecam, arastirma ve teknoloji
calismalarina cirosunun yaklasik %1°i
gibi bir oranda pay ayirarak, teknolojik
yeniligin rekabetciligin en énemli
unsuru oldugu inancini korudugunu
gostermektedir.

Sisecam 0Ozellikle ylizey kaplamalari ile
deger katma konularinda Turkiye'de
arastirma kurumlar ve Universiteler ile
ortak galismalarini ve isbirlikierini
giderek arttirmaktadir. Uluslararasi

Toplulukta is kalitesini arttirma amactyla egitimlere
yogun bir sekilde devam edilmekiedir. Yeni programlar
oncelikle kendi uzmanlar: tarafindan ancak gerektiginde
uzman kuruluslarin destegiyle uygulanmakiadir.

dizeyde ise pek ¢ok yeni Grlinde
kullanilan saydam iletken oksit
kaplamalar ile ilgili genis katiiml bir
entegre projeye katiima galismalarina
baslamistir. Bu projenin, 6zellikie
diizcam alaninda ylksek katma degerli
yeni kaplanmis camlarin Uretilecegi
teknolojilerde Sisecam’in yeteneklerini
arttiraca@i beklenmektedir.

Cam sanayiinde Urln bazinda yenilik
ve beraberinde yliksek katma deger
yaratan alanlarin basinda kaplamalar
gelmektedir. Elyaftan diizcama kadar
tim cam Urlnler en az bir ylzey islemi
gormeden kullanilamamaktadir. Bu
kapsamda, diinyadaki gelismelere
paralel olarak uzun yillardir Ar-Ge
projelerinde de ylizey islemleri ve
kaplamalar 6nemli bir agirlik
olusturmustur. Gegctigimiz yillarda
gelistirme cabalarinin Griint olarak
diizcam Uretimine kazandinlan hat st
kaplama teknolojisi ile 2002 yilinda
mavi, yesil ve renksiz alt camlar
Uizerine yapilan pirolitik kaplamalar,
TENTESOL ticari adi altinda yeni
Urinler olarak piyasaya strtimuslerdir.
Hat disi kaplamalarda ise optik ve
fiziksel 6zellikleri bakimindan yeni ve
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1.0 GIiRIS

Cam kompozisyonu, gesitli nedenlerden dolayi zaman zaman 6nceden belirlenmisg
kompozisyondan sapmalar gésterebilir. Bu sapmalar camin fiziksel ozelliklerinde de
degismelere neden olacaktir. Kompozisyon oynamalarinin blylk boyutlarda olmasi
durumunda, UGretimde yasanabilecek sorunlar nedeniyle proseste bir takim
degisikliklere ihtiyag duyulabilecektir. Ancak, burada temel amag belirlenmis
kompozisyona ulasmak olmalidir.’ :

Kompozisyonda meydana gelebilecek degisikliklerin saptanmasi igin_cesitli teknikler
kullaniimakla birlikte analiz stiresinin kisaligi ve analizin kolayhigt distnildiginde,
éncelikle uygulanan yéntem cam yogunlugunun tayinidir. Ancak, mamul sogutma
rejimlerinde olabilecek degisikliklerin de cam yogunlugunu etkiledigi unutulmamalidir

Bu is tanimi, cam yogunlugunun ylzme—batma metoduna gore tayinine iligkin -
standardi igermektedir. '

2.0 ANALIZ METODU
2.1 Kullanilan Kimyasal Maddeler
2.1.1 . Hafif ve Agir Mayi Karigimi

120 m| bromonaphtalene (hafif mayi) 280 ml tetrabromoethane (agir mayi) Uzerine
ilave edilir ve iyice karistirilir. Bu karigimin yogunlugu soda kireg camlarinin yaklagik
yogunlugu olan 2.50 g/ml civarindadir. . bos

; iy ‘[ i
2.2 Uygun Galigma Sicakliginin Segilmesi ) Ly

Normal galisma araligi yaz igin 26 - 30 C, kig igiﬁ ise 22 — 26 C olarak alinir. ; :

L e

M. Metin Asar Sarman
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Bu galisma érallklarl, laboratuvar sicakliginin normal olarak yazin 26 C'yi, kisin ise
22 C' yi agmayacag distintlerek verilmistir. Ortam sicakhiginin bu sicakliktan fazla
olmasi durumunda daha ylksek bir caligma sicakligi segilir. Cihazda kullanilan
musluk suyunun sicaklidi oda sicakligindan daha distik olmalidir. Bu saglanamadig
taktirde daha yiksek bir galisma sicakligi segilmelidir. LR

- A
2.3 Analiz Numulnesinin Hazirlanmasi

Analiz numulneleri KCS—IT—21013 no 'lu talimata gdre alinan trtin numunelerinden
elde edilir. Nlumuneler, habbe, damar, digme, tas gibi hatalar ve gatlak igermemelidir.
Numune boyutlar 6rnek tiiblinin misaade edebilecegi maksimum boyutlarda
olmaldir. idéal olarak analiz numunesi 0.95 cm2 alaninda ve 1.5-2.5g agrhdinda
olmalidir. Alé.nl_ 0.64 cm2 den daha kiiguik, kalin@i 0.47 cm den daha ince ve agirhgi
0.5 g dan de\iha az olan drneklerle galigiimamalidir. ;

Ayni tlp icerisinde birden fazla numune ile galigilacaksa numuneler bir elmas kalem
yardimiyla n;umaralandlrlhr. o

-,

‘ YK . . . [y . .
Ggvenilir bir 6lgim igin numuneler analiz éncesi temizleme isleminden gegirimelidir.
Bu amag igin aseton kullanilir. Asetonla yikanan numuneler kagit pegete ile kurulanir
ve pens yw?xml'yla ornek tlibune transfer edilir.

24 Olgim |

Analiz numuneleri, standart numunenin de iginde Bulundugu érnek tibtine transfer
edilir. Egér banyo sicaklii standart yada &rnek numunelerin dismesi beklenen en
duistik calisma sicakligindan 1 C den daha az ise manuel kontrol yardimiyla sicaklik
calisma sicakhiginin 1 C altinda olacak gekilde yikseltilir. (su sicakhigi ok ytiksekse
sogutulur.) Cihaz otomatik konumuna alinir. Otomatik konuma gegcildikten sonra,
herhangi bir numunenin yada érnegin sekiz dakikadan daha kisa stirede digmesi
durumunda islem, 1 dakikada 0.1 C lik azalma olacak sekilde tekrarlanir.

e .

(Lo _.

Pzt oy i
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islem sirasinda her bir dakikada bir tlpler dairesel hareketle sallanarak numunelerin
yapismasi engellenir. Numune dismeye bagladiginda sallama islemi yapiimaz.
Standart ve numunelerin merkez gizgisini gectigi andaki sicaklik okunarak degerler
kaydedilir. Yogunluk farklar tablosu yardimiyla yogunluk degerleri hesap edilir.
Yogunluk cihazinin kullaniimasi sirasinda KT—21003 no'lu talimattan faydalanilir

M. Metin Asar
Harman ve Lab. Sefi
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1.0 GIRIS

Sentetik deterjanlar, genel temizleme iglerinde kullanilan ve icerisinde esas
temizleyici olarak alkil stlfat ve alkil aril stlfonat tipindeki aniyonik yuzey aktif

*

maddeler ile temizleme iglemine yardimci dier maddeler bulunan toz, grandl,
yumusak kivamli veya sivi karigimlardir. £ .

Sentetik detarjanin temizleme gticlind arttiran ve yikama sﬁyunun sertligini gideren
inorganik kimyasal maddeler, aktive edici katki maddeleri olarak adlandirilir. Bunlar
cesitli fosfat, karbonat, silikat bilesikleri, boraks ve perborat tuzlardir.

Buis tanlml, alkil stilfat ve alkil aril stlfonat esash ytizey aktif maddeletie hazirlanan
sentetik deterjanlarin muayene ve deneylerine iligkin standardi kapsar

2.0 ANALIZ METODLARI

24 Deterjandan Numune Alma o

Numune alinmasinda genel olarak agagidaki esaslar dikkate alinir;

_ Numuneler hava akimindan, toz ve isten korunmug yerlerde alinmalidir. Numune
aliminda kullanilacak malzemeler temiz ve kuru olmalidir.

_ Numuneler hava sizdirmaz kaplara veya cam sigelere konulmalidir. ’
— Numune alinacak kaplar numune ile tamameriiidolacak buykltkte olmahdir.

— icerisine numune konulan kabin kapag! snklcé‘kapatllmall ve kap {izerine etiket
yapistiniarak numune ile ilgili bilgiler yaziimaldir.

— Numuneler, serin ve kuru yerlerde saklanmalidir.

0D |
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2:1:1 -

21141

21.1.2

2.2

221

Numune Sayisi ve Miktari
Kugik Ambalajl Mamuller

Unite agiridr 1 kg ve daha az olan ambalajlardan sayica % 5 den ve 4 kg dan az
olmamak tizere numune alinir. Elde edilen sayinin ondalikli olmast durumunda sayi
tam sayi olarak degerlendirilir.

Blyiik Ambalajli Mamuller

Unite agirhdi 1 kg dan bayidk olan ambalajlardan, ambalaj sayisinin % 10 undan
5 kg dan az olmamak Uzere numune alinir.

Numunenin Hazirlanmasi

Briit numune iyice karigtirilir ve bu numuneden her bir analiz igin yeterli miktarda |.
analiz numunesi bir pipet yardimiyla alinarak analiz kabina aktarilir.

.

Reaktifler
C.B.C Gozeltisi

1,225 g C.B.C 0.1 mg duyarlikta tartihr. 250 ml lik bir behere aktarilir ve 200 ml saf
su ilave edilerek hafif isitmak suretiyle ¢ozlir. Gézelti 1 It lik balon jojeye transfer
edilir. Bu arada, beher bir kag kez saf su ile yikanarak yikama sularida balon jojeye
aktarilir, Bir pipet yardimiyla 0.44 mi derigik stilflirik asit (d: 1.84 g/ml) ilave edilir. Su
ile litreye tamamlanir. Fazla bekletmeden slizgeg kagidindan sutzulir. 7 ila 10 gun
kadar gtinde iki defa galkalanir. Bundan sonra faktor tayini yapilir.

M. Metin Asar
Harman ve Lab. Sefi
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2.2.1.1 Faktorin Hesaplanmasi

Faktori belli standart ayar gozeltisinden 7 ml, hidrotimetre sgigesine alinir. Uzerine
25 ml metilen mavisi ve 15 ml kloroform ilave edilir ve galkalanir, Havalandinlip, faz
 teskil etmesi igin bir stire beklenir. Yeni hazirlanan C.B.C ile, iki;faz ayni oluncaya
kadar titre edilir. Blrette okunan deger agaQidaki formule konularak faktér hesap
edilir. :

C.B.C Faktorl : ——————

F : Standardin faktort
S : Yeni hazirlanan C.B.C nin sarfiyati (ml)

222  Derigik Sulfirik Asit (d: 1.84 g/ml)
223  Metilen Mavisi

Toz halindeki metilen mavisinden 0.5 g tartiir. 50 ml suda ¢&zllur. Balon jojede
100 ml ye tamamlanir. Bu gdzeltiden 6 ml alinarak 1 It lik balon jojeye aktarilir.
.50 g susuz sodyum stilfat bir beherde 400 ml suda isitilarak ¢6zaltr, sogutulur.
Litrelik balon jojeye aktarilir. Uzerine 6.6 ml derisik H2SO4 ilave edilir ve su ile
1 ltye tamamlanir. Metilen mavisi balon jojeden kendi kabina alinirken slizgeg
kagidindan suzuldr. -

2.2.4  Kloroform
225  Sodyum stilfat (susuz) . ' i

Bir miktar sodyum stilfat 120 C de 1 saat bekletilir. Desikatorde sogutulur.

M. Metin Asar
Harman ve Lab. Sefi
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226  Etil Alkol
227  Potasyum Kromat Belirteg Gozeltisi
4.2 g K2CrO4 ve 0.7 g K2Cr207 100 mi distile su iginde ¢ozaldr.
228 0.1 N Gimas Nitrat Gozeltisi
2 saat igin 120 C de kurutulan gimdg nitrat kapall bir vezin kabinda desikatorde
sogutulur. 4.248 g glimus nitrat 0.1 mg hassasiyetle tartilir ve su iginde ¢dzdldr. Bir
balon jojede 250 ml ye iblag edilir.
2.3 Stabilite Tayini
Ug ayn deney tibundn herbirine 10—-20 ml deterjan numunesi konulur. Bunlardan
biri 0 C de buzlu su banyosunda, ikincisi 50 +/—1 C deki su banyosunda 24 saat
stireyle bekletilir. Uglinct tlp tanik numune olarak oda sicakliginda saklanir. 24 saat
sonunda birinci ve ikinci tiplerdeki numuneler oda sicakhgina getirilerek, tanik
numune ile karsilastirilir. Karsilagtirmada, her G¢ tip icindeki numunelerin yari
-saydam olmalarina ve gokelti bulunmamasina diklfat edilir.
2.4 Koépuk Kontrolu
Kullanilabilen herhangi bir sertlikteki su ile % 2 lik bir deterjan ¢ozeltisi hazirlanir.
_ Cozelti deney tiibline aktarilir ve calkalanir. Gozelti kdptrmelidir.
25 Anyon Aktif Madde Tayini

2.5 g deterjan numunesi behere tartilir. Su ilave edilerek, manyetik karistirici ile iyice
kanstinlir. 500 ml lik balon jojeye aktarilip, 500 ml ye tamamlanir.

 (QaBubo~
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1.0 GIRIS

Cam yapiminda kullanilan ve temel hammaddelerden biri olan sodanin kimyasal
analizinde bilesenler igin asagia gosterilen kimyasal analiz metodlar kullanilimak—
tadir. F

. . & ?
— Sodyum oksit tayini (Volumetrik metod ile)

— Sodyum bikarbonat tayini (Volumetrik metod ile)
— Sodyum Klorir tayini (Volumtrik metod ile)

— Rutubet miktari tayini (Gravimetrik metod ile)

2.0 ANALIZ METODLARI
2.1 Analiz Numunesfnin Hazirlanmasi

Numune alma teknigine uygun olarak alinan ve uygun bayiiklikte,temiz ve ku—
ru bir kap yada naylon torba iginde saklanan nurjjune,dértleme,kurutma gibi
gerekli numune hazirlama iglemlerinden gegirilerek analize hazir hale getirilir.

2.2 Reaktifler
2.2.1 Fenol fitalein belirteg ¢ozeltisi

0.25 g fenol fitalein 100 ml'lik behere transfer edilir. 25 ml etil alkolde ¢ozdlir.
25 ml su.ilave edilir. Gerekirse stzUldr. '

222 Hidroklorik asit, 1N

Takriben 400 ml destile su ihtiva eden balon jojeye 90 ml derisik saf hidroklorik
asit ilave edilir ve iyice karistirilir. Destile su ile markaya iblag edilir.

2.2.2.1 1N Hidroklorik asit cozeltisinin sodyum karbonéf"ile standardizasyonu

Sodyum karbonat 260 C'da 30 dakika kizdirilir ve desikatérde oda sicakligina
kadar sagutulur. 2.5 g sodyum karbonat 0.1 mg duyarlikta tartilir ve timu ile

QA SADO~
M.Metin ASAR
Harman ve Lab. Sefi

Harman ve Labora

el =

Setligi




Dékaman No g IT—21002
Duizenleme Tarihi: 17.11.1995
iS TANIMLARI Revizyon No (0
Revizyon Tarihi
SayfaNo * :3-6

223  Bromokrezol yesili belirteg gozeltisi, (7 0.1 a/h)
0.05 g bromokrezol yesili 50 ml etil alkolde ¢ozuldr.

224  AgNO3 gozeltisi, (% 10 a/h)
100 g guimis nitrat destile suda ¢ozUlip,1 litreye iblag edilir.

225 1N Sodyum hidroksit gozeltisi
1 It'lik balon jojenin 3/4'( destile su ile doldurulur ve 310 g NaOH ilave edilir.
Céztinme tamamlaninca 16 g baryum klorir (BaCl2. 2H20) konularak destile
su ile markaya kadar seyreltilir. Baryum klor(ir ¢éztinene kadar kanistirilir ve bir
gece bekletilir. Gozelti berrak olmali ve polietilen sisede muafaza edilmelidir.

2251 1N NaOH c¢ézeltisinin 1 N HCI ¢ozeltisi ile standardizasyonu
Gekilen 150 ml 1N NaOH cozeltisi CO2'den ari su ile 1 It'ye tamamlanir ve iyice
kanistirilir. 3 ayri 300 ml'lik erlene alinan 50'ser ml'lik gozeltiler,fenol fitalein be—
lirteg gozeltisi damlatilarak standart 1N HClile titre edilir. Sodyum hidroksit ¢6—
zeltisinin normalitesi agagidaki formilden hesaplanir.

ml 1N HCI * N HCI
N NaOH = =—=2——m— =
ml NaOH e S X nE N
2.2.6  Derigik nitrik asit "
M.Metin ASAR Harman ve Laboratuar
H Sefiigi

250 ml'lik erlene transfer edilir. 25 mi su iginde ¢6zulur. Bir damla fenol fitalein

belirteg ¢dzeltisi katilir ve 1N

caya kadar titre edilir. Ug dam

hidroklorik asit cdzeltisiyle pembe renk kaybolun— .
la bromkrezol yesili cdzeltisi ilave edilir. Maviden

yesil renge dénmeye baslayincay

a kadar titrasyona devam edilir.Beg dakika kay—

natilip sogutulduktan sonra tayin gozeltisinin rengi yesil o

dilir. Ayni iglem diger iki soda numunesi ile tekrarlanir ve asit ¢ézeltisinin norma—

litesi-hesaplanir.

luncaya kadar titre e—

a%

; ) QA==
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227
i
229
2.2.9.1

2.2.10

2.2.10.1

M.Metin ASAR

- Demir amonyum stilfat indikator ¢ozeltisi

62.5 g demir amonyum stilfat (Fe(NH4)(S04)2 . 12H20) 1 litrelik balon jojede
500 ml destile suda ¢dz(iltr. 450 ml derisik nitrik asit ilave adilir ve iyice karig—
tirihr. )

0.05N GuUmUs nitrat ¢ozeltisi

Glmds nitrat, i20 C'ye ayarlanmig etiivde 2 saat isitilir,oda sicakhgina kadar
desikatérde sogutulur. 2.1235 g giimUs nitrat 0.1 mg duyarlikta tartilir, suda ¢6—
zUldr ve Slguld balonda 250 ml'ye su ile seyreltilir.

0.05N Sodyum klorlr gozeltisi »

Sodyum klortir 550 C'ye ayarlanmis elektrikli firinda 1 saat isitilir, oda sicakligina
kadar desikatorde sogutulur. 1.4615 g sodyum klortir 0.1 mg duyarlikta tartilir,
yeteri miktar suda ¢6zdilr ve &lgllt balonda 500 mi'ye su ile seyreltilir.

0.05N Gumdisg nitrat gézeltisinin 0.05N NaCl ¢ézeltisi ile standardizasyonu

300 ml'lik erlene 25 ml standart sodyum klortir £6zeltisi alinir. 1 ml potasyum
klortr belirteg ¢ozeltisi (Bkz; Is tanimlari,Dékiman no: KCS—IT—21001,prg:2.2.6)
ilave edilir. 0.05N glimds nitrat gozeltisi ile titre edilir. Sar renkten kalici tugla
rengine dénusim titrasyonun dénlm noktast olarak alinir.

0.05N Potasyum tiyosiyanat ¢ozeltisi

5.4 g potasyum tiyosiyanat (KSCN) destile su ile 1 litrelik balon jojedé cozllerek
markaya iblag edilir.

0.05N KSCN gdzeltisinin 0.05N AgNOS3 ¢ozeltisi ile standardizasyonu

25 ml 0.05N gumus nitrat ¢ézeltisi 300 m!'lik erlenlere konulur, 5 ml derigik nit—

rik asit ve 2 ml demir amonyum stilfat belirteg ¢ézeltisi-ilave edilir. Devamlir-ka—— -
nistinlarak hafif pembe renk goériliinceye kadar-0.05N KSCN ¢ézeltisi ile yavag
yavas titre edilir. KSCN'nin normalitesi bir sonraki sayfadaki formtilden bulunur.

Harman

Ly ofi : Harman ve Laboratuar
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2.3

2.4

ml KSCN

Sodyum Oksit Miktan Tayini

Deney numunesindén 0.1 mg duyarlikta 2 adet 2.0000 g numune tartilir ve timu
ile 300 ml'lik erlene aktarihr. Yaklagik 100 ml destile suda ¢dzilerek bir damla
fenol fitalein belirteg ¢dzeltisi damlatilir. 1N Hidroklorik asit ¢ézeltisi ile pembe
renk kayboluncaya kadar titre edilir. 3 damla bromokrezol yesili belirteg gozeltisi
damiatilir. Renk maviden yesile ddnmeye baslayincaya kadar titrasyona devam
edilir. 5 dakika kaynatilip oda sicakligina sogutulduktan sonra ¢dzeltinin rengi
¢6,agla yesiline déniinceye kadar titrasyona devam edilir. Ayni iglem ikinci nu—
mune ile tekrarlanir. Deney numunesinin sodyum oksit igerigi asagidaki formui—
den hesaplanir.

ml HCI* N HCI * 30.991 * 100
%Na20 = —————————————————
Tartim * 1000

Sodyum bikarbonat Miktar Tayini

Deney numunesinden 400 ml'lik behere 5 g numune alinir. Kaynamisg sogumus
su ile ¢6zUlUr. Daha 6nce isitilip kurutularak sabit tartima getirilmis mavi bant
stizgeg¢ kagidindan 500 ml’lik balon jojeye stzlltr. Stizgeg kadidinda kalan ki—
sim kurutulup oda sicakligina sogutulduktan sonra tartilir. Okunan degerden a—
sagidaki formult kullanarak deney numunesindeki ¢cozlinmeyen madde miktari
hesaplanrr. ,

Tartilan madde (g) * 100
% Gozinmeyenmadde = —————————————
Tartim (g)

500 ml'ye tamamlanmis ¢dzeltiden 50 mli gekilérek 300 ml'lik erlene aktarilir. Bu
¢ozeltinin her damlasi taze hazirlanmig %10’luk AgNO3- ¢dzeltisinin bir-damlasi —

~ile leke levhasinda koyu kahverengi leke verinceye kadar 1N NaOH ile titre edi=

lir. Sarfiyat okunur ve deney numunesinin NaHCOS igeridi sonraki sayfadaki for—
mulden hesaplanrr. ‘ ~
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2.6

2.6.1

2.6.2

Sodyum Kilortir Miktax? Tayini

Hazirlanmig ¢ozeltiden 50 ml numune Qekllerek 300 ml'lik erlene transfer edllxr
50 ml destile su ilavesi yapilarak seyreltilir. Uzerine yaklagik 10 ml derigik nitrik
asit damla damla ilave edilerek ¢ozelti nétralize edilir. 5 ml demir amonyum sul—
fat belirtec ¢dzeltisi konulur. Bir buret yardimiyla klordr miktarina gére 10 veya
20 ml 0.05N Gumus nitrat ilavesi yapilir. Devamli kar1§nrlllarak 0.05N KSCN ile
geri titre edilir. Titrasyonun sonu Fe(3) tuzu ile KSCN'nin verdigdi kirmizmsi renk
ile anlagilir. ; :

Deney numunesinin % NaCl igerigi agagidaki formdlden hesaplanir.

(mi AgNO3 * N AgNO3) — (ml KSCN) * 0.017729 * 10 *
%NaCl= ———— e * 1.6484
Tartim

Rutubet Miktari Tayini

Etliv metodu ile rutubet tayini ,'
5 g soda nurhuneS| tartimi belirli bir vezin kabira suratle tartilir. Bir elektrikli fi—
rinda 250 C'de 1 saat isitilir. Desikatérde oda smakhglna sogutulur, dikkatle ve
suratle tartilir.

Deney numunesinin rutubet mlktan aglrllk ylizdesi olarak asagidaki formdil |Ie
hesaplanir.

Kaybolan agirlik, g * 100
% Rutubet = ————————————— i ‘
Numune tartlml, g ) : Ly

Rutubet tayln cihazi ile 8lcim

~ Yaklasik 10 g numune alinir.Rutubet tayln cihazinin sncaklxgl 105 C'ye set edlhr 3
Cihaz kullanilarak deney numunesinin rutubet i icerigi cihazin elektronik goster—

" gesinden dogrudan okunur (Bkz; Maklna/Clhaz Kullanim Talimati, Déktiman No:
KCS—-KT—-21 002)
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