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                                               ÖNSÖZ 

 

 Günümüzde iĢletmeleri rakiplerinden ayıran temel faktör olarak insan 

kaynağı öne çıkmaktadır. Ġnsan kaynağına önem veren iĢletmelerin günümüz 

dünyasında aldığı konum ve büyüklük dikkat edilmesi gereken bir olgudur. Bu sebeple 

iĢletmelerin artan rekabet ortamında baĢarılı olabilmeleri ve hedeflerine ulaĢabilmeleri 

için Ġnsan Kaynakları Yönetimi ĠĢlevlerini profesyonel olarak uygulaması, bu konudaki 

güncel geliĢme ve değiĢmeleri takip etmesi kaçınılmazdır.  

 

                Bu tez çalıĢması, üç bölümden oluĢmaktadır. Ġlk bölümde Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi‟nin Öğeleri incelenmiĢ, ikinci bölümde Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin 

ĠĢlevleri ele alınmıĢ ve son bölüm olan üçüncü bölümde ise Trakya Cam Sanayii A.ġ. 

Trakya Fabrikasında Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin ĠĢlevleri‟nin incelenmesi üzerine 

gerçekleĢtirilen nitel bir araĢtırma üzerinde durulmuĢtur. 

 

 Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin ĠĢlevleri‟nin Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya 

Fabrikasında uygulanma sürecine iliĢkin olarak, güncel değiĢimlerin takip edilmesi ve 

çok büyük önem arz eden Ġnsan Kaynakları Yönetimi felsefesinin tam anlamıyla 

yerleĢerek profesyonel olarak uygulanması, Ģirketin gelecekte ulaĢabileceği büyük 

baĢarıların temel unsuru olarak ortaya çıkmaktadır. 

 

 

     ALTAN AYAN 
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ÖZET 

ĠNSAN KAYNAKLARI ĠġLEVLERĠNĠN 

ĠġLETMEDEKĠ UYGULAMALARININ ĠNCELENMESĠ 

ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

 GerçekleĢtirilen bu tez çalıĢmasında Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin Trakya 

Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında uygulanma süreci üzerinde durulmuĢtur. Nitel 

araĢtırma yöntemleri olarak görüĢme ve doküman incelemesi kullanılarak veri 

çeĢitlendirilmesi sağlanmıĢ ve derinlemesine analiz yapılmıĢtır. Ġnsan Kaynakları 

ĠĢlevleri‟nin, cam sektöründeki belirtilen iĢletmede genel olarak olumlu olarak 

uygulandığı görülmüĢtür. Ancak, Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin bahsedilen Ģirketteki 

uygulamaları güncel geliĢmelere paralel olarak günümüz koĢullarının gerektirdiği 

düzenlemelerle ele alınması önem arz etmektedir.    
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                      ABSTRACT 

INSPECTION A RESEARCH  

ON HUMAN RESOURCES FUNCTIONS  

PRACTICE IN COMPANY 

  

 This thesis focus on process practice of human resource functions in Trakya 

Glass Industry Corporation at Trakya Factory. Thesis is used qualitative research 

method in either interview and document to study. This company in glass sector is 

usually corrected of human resource functions. However, this company should follow 

current development of human resource management and make up present condition of 

human resource functions. 
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              GĠRĠġ 

                  Günümüzde iĢletmelerin yaptıkları her faaliyet rakipler tarafından alınabilir 

ancak insan kaynağı taklit edilmesi muhtemel olmayan, iĢletmelerin rekabet gücünü 

artırmanın temel unsuru olarak görülen bir faktör olarak öne çıkmaktadır. Bu durum 

iĢletmelerin en değerli varlığı olan insanın önemini pekiĢtirmektedir Ġnsan kaynağının 

tam olarak bir rekabet gücüne dönüĢtürülebilmesi için Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin 

bütüncül olarak baĢarılı bir Ģekilde gerçekleĢmesi gerekmektedir. 

                   Ġnsan kaynağının yönetilme yollarını Ġnsan Kaynakları politika ve 

uygulamalarına dönüĢtüren bir felsefe olan Ġnsan Kaynakları stratejileri ve Ġnsan 

Kaynakları‟nın üst yönetim düzeyinde temsil edilmesi gibi temel faktörler Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi anlayıĢının tam olarak yerleĢtiği iĢletmelerde uygulanmaktadır. Bu 

anlayıĢın çalıĢmada incelenen Ģirkette uygulandığı ve Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin 

bütüncül olarak uygulanması yoluyla, rekabet gücünün elde edilmesinin gerekliliği de 

bahsedilen Ģirkette gerçekleĢtirilmektedir. 

                GerçekleĢtirilen bu çalıĢma üç bölümden oluĢmaktadır: Birinci bölüm Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi kavramı ile Ġnsan Kaynakları Departmanı hakkında bilgiler 

içermektedir. Ġkinci bölümde Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri olarak literatürde yer alan: ĠĢ 

analizi ve ĠĢ Dizaynı, Ġnsan Kaynakları Planlaması ve ĠĢgören Seçme ve ĠĢe Alma,  

Oryantasyon, Eğitim ve GeliĢtirme, Performans Değerlendirme, Kariyer GeliĢtirme, ĠĢ 

Değerleme ve Ücret Yönetimi, Motivasyon, Koruma ĠĢlevi ve Endüstri ĠliĢkileri 

konularından kısaca söz edilmiĢtir. Üçüncü bölümde ise, Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin 

Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında tüm yönleriyle nasıl uygulandığı ele 

alınmıĢ ve kuramda belirtilen uygulamaların pratikte nasıl uygulandığı bütüncül bir 

yaklaĢımla incelenmiĢtir. 

 Sonuç olarak, Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin Trakya Cam Sanayii A.ġ. 

Trakya Fabrikasındaki uygulamalarının incelenmesi üzerine yapılan araĢtırmanın 

amacına uygun olarak bu iĢlevlerin uygulanıĢ biçimleri ortaya konmuĢtur. AraĢtırma 

kapsam olarak literatürde yazılan Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin neler olduğu değil, 

Türkiye‟nin önde gelen kuruluĢlarından bir tanesinde bu iĢlevlerinin nasıl uygulandığını 

anlama ve açıklama çabası içindedir. 



 
 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN ÖĞELERĠ 

           I. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠ KAVRAMI 

        A. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN TANIMI 

            Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin çok sayıda tanımı mevcuttur. Literatürde yer 

alan birkaç tanımı özetleyecek olursak; 

            Ġnsan Kaynakları Yönetimi, örgüt için en etkili insan kaynağını bulmak, 

geliĢtirmek ve sürekliliğini sağlamak amacıyla ortaya konan faaliyetler bütünüdür.
1
 

             Ġnsan Kaynakları Yönetimi, herhangi bir örgütsel ve çevresel bir ortamda insan 

kaynaklarının örgüte, bireye ve çevreye yararlı olacak biçimde, yasalara uyarak, etkin 

yönetilmesini sağlayan iĢlev ve çalıĢmaların tümüdür. 
2
 

             Ġnsan Kaynakları Yönetimi, insanların iĢgörenler olarak nasıl yönetilmeleri 

gerektiği konusundaki yeni bir düĢünce tarzı olarak ifade edilebilir. Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi, örgütün stratejik amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için insan kaynağını 

yönetme ve kontrol etme üzerine odaklanmaktadır. Ayrıca, iĢgörenlerin ihtiyaçlarına ve 

örgüte bağlılıklarının sağlanmasına önem vermektedir.
3
  

              Ġnsan Kaynakları Yönetimi, insana odaklanan, iĢgören iliĢkilerini yönetsel bir 

yapı içerisinde ele alan, kurumdaki tüm iĢgörenler arasındaki iliĢkilerin nasıl 

gerçekleĢtiğini anlamaya ve bunların nasıl olması gerektiğini saptamaya çalıĢan, iĢgören 

yönetimini ele alan stratejik bir yaklaĢımdır.
4
   

               Ġnsan kaynakları yönetimi, bir örgütte yer alan bütün çalıĢanların, örgütün 

amaçlarına ulaĢmasını sağlayacak Ģekilde, etkili ve verimli bir biçimde 

motivasyonlarının sağlanması ve faaliyete geçirilmesi sürecidir.
5
 

 

                                                           
1ġadi Can Saruhan ve Ayla Öncer Özdemir, Değer Hedefli ĠĢletmecilik, 1.Baskı, Ġstanbul: Marmara Üniversitesi 

Nihad Sayar Eğitim Vakfı Yayınları, 2004, s.172 
2 Cavide Uyargil ve diğerleri, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 3.Baskı, Ġstanbul: Beta Basım Yayım , 2008, s.3 
3 Dursun Bingöl, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 6.Baskı, Ġstanbul: Arıkan Basım Yayım, 2006, s.5 
4 Ġlhami Fındıkçı, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 6.Baskı, Ġstanbul: Alfa Yayınları, 2006, s.14 
5 Serkan Bayraktaroğlu, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 3.Baskı, Sakarya: Sakarya Yayıncılık, 2008, s.6 



 
 

                Ġnsan Kaynakları Yönetimi, her yöneticinin ana iĢlevlerinden biri olarak ifade 

edilebilir. Her yönetici bir bakıma Ġnsan Kaynakları Yöneticisi olarak görülmekte ve bu 

durum her yöneticinin iĢgören bulma, görüĢme, seçme, eğitim gibi faaliyetlerin içinde 

olmasından kaynaklanmaktadır.
6
 

     Ġnsan Kaynakları Yönetimi; iĢletmelerde görev yapan insanların birbirleriyle 

ve iĢletmeyle olan iliĢkilerinin düzenlenmesi, iyileĢtirilmesi, iĢletme ile bireyin ortak 

amaçları doğrultusunda geliĢtirilmesi için yapılan faaliyetlerdir.
7
 

      Ġnsan kaynakları yönetimi, en sade biçimiyle örgütte insanlar ile ilgili 

konuların bir organizasyonudur. Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmeye eleman alımı, 

oryantasyon, eğitim, kariyer planlaması, iĢ ve iĢgören değerlemesi, kariyer, ücret, 

motivasyon, iĢgören-iĢveren iliĢkisi, sağlık hizmetleri gibi faktörleri içine alan bir süreci 

içermektedir.
8
  

       Ġnsan Kaynakları Yönetimi ile ilgili faaliyetler, iĢletmede eleman seçimi, 

eğitimi, performansların değerlemesi, ödüllendirme, ücret yönetimi gibi çalıĢmaları 

kapsar. Üretim faktörleri içinde farklılığı yaratan insanın niteliksel özellikleridir. Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi ile ilgili faaliyetler, iĢletmede çalıĢanların daha etkili ve verimli 

olmalarına iliĢkin çalıĢmaları içerir.
9
 

                  Ġnsan Kaynakları kavramının ortaya çıkmasıyla, iĢletmede çalıĢan insan, en 

az sermaye ve teknoloji kadar, hatta onlardan daha değerli bir kaynak haline gelmiĢtir. 

ĠĢletmede kullanılan teknoloji yatırımı, karlılık ve verimlilik için sermaye 

kullanılıyorsa, insan kaynağına da en az o kadar yatırım yapılması gerekliliği Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi‟nin temelini oluĢturmaktadır. ĠĢe alma, eğitim, iĢ analizi, iĢ 

değerlendirme ve performans değerlendirme konusunda sanayi psikolojisinin katkıları; 

öğrenme, motivasyon, çatıĢma yönetimi, ödüllendirme, ekip oluĢturma, iletiĢim, 

değiĢim yönetimi ve örgüt geliĢtirme konularında örgüt psikolojisi ve örgütsel 

                                                           
6 Halil Can ve ġahin KavuncubaĢı, Kamu ve Özel Kesimde Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 5.Baskı, Ankara: Siyasal 

Kitabevi, 2005, s.19 
7Zahide ġimĢek, “Ġnsan Kaynaklarında Eğitim Yönetiminin Yeri ve Önemi ve Bir Uygulama”, (YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi , Yıldız Teknik Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007), s.4 
8Kazım Develioğlu, Gürkan HaĢit ve Üstün Güven Bağcı, “Toplam Kalite Yönetimi Çerçevesinde Yöneticilerin Ġnsan 

Kaynakları Yönetimine BakıĢları: Bursa (DORSAB)‟da Bir Uygulama”, [Electronic Version], Dumlupınar 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2006, 12, (23.11.2008), s.195 
9 Hayri Ülgen ve Kadri Mirze, ĠĢletmelerde Stratejik Yönetim, 4.Baskı, Ġstanbul: Arıkan Basım Yayım, 2007, s.124 



 
 

davranıĢın katkıları; iĢ tasarım ve metotları,  insan makine ve iĢ çevresi uyumu 

bakımından ergonominin katkıları; örgüt kültürü, alt ve uluslar arası kültürler 

bakımından antropolojinin katkıları; güç ve siyasal etkiler konularında siyasal bilimlerin 

katkıları Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin çerçevesini belirlemektedir.
10

 

                  Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin ortaya çıkmasında; artan rekabet koĢulları, 

iĢletmenin toplumdaki niteliğinin değiĢmesi, teknolojinin neden olduğu değiĢimler, 

küreselleĢme, ekonomik yapılardaki dönüĢümler, iĢgörenlerin beklentilerindeki 

değiĢimler gibi birçok etken yer almaktadır. Bu etkenler sonucunda iĢletmeler 

kaynaklarını değiĢimlere uymasını sağlamak zorunda kalmıĢlardır. Ġnsan kaynağının 

geliĢtirilebilir ve kapasitesinin arttırılabilir nitelikte olması, onu diğer iĢletme kaynakları 

gibi bir maliyet unsuru değil, bir yatırım unsuru olarak ele alınılmasını sağlamakta ve 

insan kaynakları yönetimi‟nin iĢletme kaynakları arasındaki önemini açıkça ortaya 

koymaktadır.
11

 

                   Ġnsan Kaynakları; üretim, pazarlama, finans, halkla iliĢkiler gibi örgüt 

amaçlarının gerçekleĢmesine katkıda bulunan bir iĢletme iĢlevi olarak ifade edilebilir. 

Üretim yönetiminin konusu ürün veya hizmet, finansal yönetimin konusu para ise, Ġnsan 

Kaynakları‟nın konusu da insandır.
12

 

 

                    Makro seviyede Ġnsan Kaynakları Yönetimi; örgütün ihtiyaçları 

doğrultusunda en uygun insan kaynağını, en ekonomik biçimde tedarik etme, iĢ 

tanımlarını hazırlama, görev ve sorumluluklarını belirleme, iĢleri değerlendirme,  

çalıĢanları eğitme ve geliĢtirme, kariyerlerini planlama, performanslarını ölçme, 

ücretlerini belirleme ve insan kaynağını örgüt amaçları istikametinde planlama, 

örgütleme, yöneltme, koordine etme, kontrol etme ve insan kaynağına her açıdan 

yatırım yapmaktır. Mikro model olarak ise, Ġnsan Kaynakları Yönetimi ise ġekil 1‟de 

görülmektedir.
13

               

                                                           
10 Adem Uğur,  Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 1.Baskı, Sakarya: Sakarya Kitapevi, 2003, s.27-29 
11 Bayraktaroğlu, s.6 
12Olcay Bige AĢkun, “Oyun Kuramının “Kazan Kazan” Paradigması Açısından Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

ĠĢlevlerinin Ġrdelenmesi” , Öneri Dergisi, Cilt.5,  Sayı.20,  (Haziran 2003), s.151 
13 Saruhan ve Özdemir, s.172-173 



 
 

                  Yukarıda da kısaca bahsedilen literatürdeki Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

tanımlarında genellikle üç tipte yaklaĢım benimsenmektedir;
14

 

 -Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟ni Personel Yönetimi kavramına verilen yeni 

bir isim olarak gören yaklaĢım: Buradaki yaklaĢımla, birçok örgütte personel 

yöneticilerine verilen personel müdürü gibi ünvanların Ġnsan Kaynakları Yöneticisi 

ünvanıyla değiĢtirilmektir. 

                   -Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟ni Personel Yönetimi kavramından farklı 

görülmesi ile Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin bir kurama dayandırılmasını öne süren 

yaklaĢım: Buradaki yaklaĢım, Ġnsan Kaynakları Yöneticilerine Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi ve düĢüncesi konusunda bir çerçeve sunulmaktadır. Bu amaçla geliĢtirilen 

kuram Ġnsan Kaynakları politikaları, Ġnsan Kaynakları ve örgütsel çıktılar üzerine 

odaklanmaktadır.  

 - Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟ni stratejik bir unsur olarak kabul etmekte olan 

yaklaĢım: Buradaki yaklaĢım, örgütlerin Ġnsan Kaynakları‟nı nasıl daha etkin kullanarak 

rekabetçi üstünlüklerini arttırabilecekleri konusuna odaklanmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
14 Fatih Doğanoğlu, “KüreselleĢme ve Ġnsan Kaynakları Yönetimi”, Öneri Dergisi,  Cilt.4,  Sayı.16 (Haziran 2001), 

s.174 



 
 

                                    Ġnsan Kaynakları Yönetimi’nin Modeli(Mikro) 

                       

 

                                                 doğrultusunda 

  

  

  

 

 

                                              ve bu bağlamda 

 

*Ġnsan Kaynakları Planlaması  

*ĠĢgören Seçme ve ĠĢe Alma 

  

 

*Eğitim ve GeliĢtirme  

 

*ĠĢ tanımları  

*Görev ve Sorumluluklar 

*ĠĢ değerlemesi  

*Performans değerlendirmesi 

*Ücretlendirme                                         için 

*Kariyer geliĢtirme   

 

                                ġekil 1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi’nin Modeli(Mikro) 

Kaynak: ġadi Can Saruhan ve Ayla Öncer Özdemir, Değer Hedefli ĠĢletmecilik, 1.Baskı, Ġstanbul: Marmara 

Üniversitesi Nihad Sayar Eğitim Vakfı Yayınları, 2004, s.172 

 

 

     ĠĢletmenin amaçları 

         ĠĢgörenlerin 

 Çabalarının             

birleĢtirilmesi 

En verimli                

yollardan            

personelin          

sağlanması 

       GeliĢtirilmesi 

    

        Kullanılması 

Alınan ya da alınması gereken kararların, tedbirlerin,  

izlenecek olan politikaların ve yöntemlerin tümü 



 
 

       B. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN KAPSAMI 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

                         ġekil 2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Kapsamı 

Kaynak: ġadi Can Saruhan ve Ayla Öncer Özdemir, Değer Hedefli ĠĢletmecilik, 1.Baskı, Ġstanbul: Marmara 

Üniversitesi Nihad Sayar Eğitim Vakfı Yayınları, 2004, s.174 

                        Ġnsan kaynakları yönetimine geçiĢin yaĢanmadığı Personel yönetimi 

yıllarında teknik ve davranıĢsal kapsam uygulamaları gerçekleĢtirilmemiĢ yalnızca idari 

kapsamdaki iĢler yapılmıĢtır. Günümüzde de küçük iĢletmelerde idari kapsamdaki iĢler 

yapılmakta, teknik ve davranıĢsal kapsam üzerinde çalıĢılabilmesi ve konunun 

uzmanlarının istihdam edilmesi için iĢletmenin belirli bir büyüklüğe ulaĢması 

gerekmektedir. Ġnsan kaynakları yönetiminin idari kapsamındaki iĢler; rutin olan ancak 

hem çalıĢanlara hem de devlete karĢı sorumluluktaki iĢleri içerir. Teknik kapsamdaki 

iĢler ise, iĢler için gereken zaman ve metotların tespiti, iĢletmenin ihtiyacı olan ve 

     Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

 

        ĠDARĠ KAPSAM 

*Bordro hazırlanması 

*SSK GiriĢ 

*SSK ÇıkıĢ 

*MaaĢ Pusulası 

*Yıllık izin defteri 

 

     TEKNĠK KAPSAM 

*Ġnsan kaynakları planlaması 

*ĠĢgören seçimi 

*ĠĢ analizi ve iĢ tanımı 

*ĠĢ değerleme ve ücret 

yönetimi 

*ĠĢ etüdü 

*Performans değerlemesi 

*Kariyer geliĢtirme 

 

 

DAVRANIġSAL 

KAPSAM 

*Motivasyon ve iĢ tatmini 

*ĠletiĢim 

*Liderlik 

*ÇatıĢma yönetimi 

*Stres yönetimi 



 
 

olacağı düĢünülen insan kaynağı miktarı ve niteliğinin belirlenmesi, iĢletmede yapılan 

iĢlerin ve bu iĢleri yapan kiĢilerin değerlendirilmesi, bu değerlemeye bağlı ücret 

sisteminin geliĢtirilmesi, kariyer geliĢtirilmesini içermektedir. Son olarak davranıĢsal 

kapsamdaki iĢler, çalıĢanların motivasyonunu arttırmayı, örgüt içinde sağlıklı bir 

iletiĢimin sağlanması, çalıĢanların örgütün amaçlarını benimsemesine yöneliktir.
15

 

                   C. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN AMAÇLARI 

                   Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin temel amacı; iĢletmenin hedeflerine en 

verimli Ģekilde ulaĢmasını sağlamaktır. Bu hedeflerin gerçekleĢtirilmesinde en önemli 

faktörün insan olacağı sebebiyle Ġnsan Kaynakları Yönetimi insan iliĢkilerine 

odaklanmıĢtır. Ġnsan Kaynakları Yönetimi iĢle ilgili sorunlar ve insan iliĢkilerine 

odaklanarak iĢletmenin baĢarıya ulaĢmasını sağlar.
16

 

                  BaĢka bir kaynağa göre ise;
 17

 

                  Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin amacı, örgüt içinde sağlıklı insan iliĢkileri 

gerçekleĢtirmektir. Sağlıklı insan iliĢkileri açık ve olumlu iliĢkiler olmakla birlikte 

uygun iĢ sonuçları ve çalıĢma yerinde mutluluk verir. Sağlıklı insan iliĢkilerinin 

yaĢandığı ortamda, örgütsel hedefleri gerçekleĢtirmek daha kolaydır.         

                 Bir diğer yazar ise Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin amacından Ģöyle 

bahsetmektedir;
18

  

 

                  Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin temel amacı bireysel ve toplumsal açıdan, 

örgütün faydası için Ġnsan Kaynakları‟nın optimum düzeyde kullanılmasının 

sağlanmasıdır. Bu temel amacın yanında Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin diğer amaçları 

Ģöyledir; 

                 -Yönetimde, örgütün amaçlarına iĢgörenleri aracılığı ile ulaĢabileceği 

bilincini oluĢturmak 

 

                                                           
15 Saruhan ve Özdemir,s.174-175 
16 Fındıkçı, s.13 
17Canan Çetin (Ed.), Toplam Kalite Yönetimi ve Kalite Güvence Sistemi (ISO 9000-2000 Revizyonu), 2.Baskı,  

Ġstanbul: Beta Basım, 2001, s.76 
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 Doğanoğlu, s.175 



 
 

                 -ĠĢgörenlerin yeteneklerinden gerektiği kadar yararlanmak ve potansiyellerini 

rasyonel Ģekilde değerlendirmek 

 

                 -ĠĢgörenlerin ve örgütün performanslarını yükseltmek ve iĢgörenlerin örgütün 

baĢarısına katkıda bulunmalarını sağlamak 

 

                 -Ġnsan Kaynağı politikalarını örgüt planlarıyla bütünleĢtirmek, uygun bir 

örgüt kültürü geliĢtirmek 

 

                 -Ġnsan Kaynakları‟nı örgütün ihtiyaçlarına uygun hale getirmek ve 

performansı yükseltmek amacıyla örgüt stratejileri ile uygun iĢgören ve istihdam 

politikaları geliĢtirmek 

 

                 -ĠĢgörenlerin enerjilerini ve kabiliyetlerini ortaya çıkabilmesini sağlayacak 

bir ortam oluĢturmak 

 

                 -Yaratıcılığı,ekip çalıĢmasını ve toplam kalite anlayıĢını özendirecek uygun 

Ģartları sağlamak Ģeklindedir. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

                D. ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN STRATEJĠK NĠTELĠĞĠ 

 

 Günümüz dünyasında örgütlerde çalıĢan insanlar iĢletmeler için en değerli 

varlıklardır. Çünkü iĢletmelerin baĢarıya ulaĢması için en önemli rolü onlar 

üstlenmektedir. Eğer iĢletmeler rakiplerine göre içsel üstünlüklerini oluĢturmak ve 

rekabet avantajı kazanmak istiyorlarsa bunu gerçekleĢtirecek olan insanları bulmak, iĢe 

almak, motive etmek, verimliliğini yükseltmek, örgütsel bağlılığı sağlamak, adil bir 

Ģekilde baĢarılarını değerlendirmek ve kariyer yapabilmelerine olanak sağlamalıdırlar.                    

O halde, Ġnsan Kaynakları Yönetimi önemli stratejik bir araçtır ve rekabet avantajının 

yaratılmasında çok önemli bir niteliğe sahiptir.
 19

 

                Örgütün genel iĢ stratejisinin desteklenmesi amacıyla Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi de gerekli stratejiler geliĢtirmelidir. Ġyi tanımlanmıĢ bir Ġnsan Kaynakları 

stratejisine sahip olup Ġnsan Kaynakları ile bütünleĢtirilmiĢ bir iĢletme stratejisiyle 

çalıĢan bir örgüt rekabet üstünlüğüne sahiptir. ĠĢletmelerin açıkça belirlenmiĢ misyon ve 

vizyonları yoksa, bunların gerçekleĢmesi amacıyla oluĢturulan stratejiler içinde Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi stratejileri yoksa ve
 
Ġnsan Kaynakları Yönetimi

 
 üst yönetimde 

temsil edilmiyorsa bu iĢletmelerde personel yönetiminden Ġnsan Kaynakları Yönetimine 

geçiĢ yaĢanmamıĢtır.
20

 

               Ġnsan Kaynakları stratejileri; örgütteki insanların yönetilme yollarını Ġnsan 

Kaynakları politika ve uygulamalarına dönüĢtüren bir felsefedir. Ġnsan Kaynakları 

stratejileri, Ġnsan Kaynakları politikaları ve uygulamalarının bütünleĢtirilmesini 

gerektirmektedir. Bu durum bütünsel tutarlılığı gerçekleĢtirir. Ġnsan Kaynaklarını 

içermeyen örgütsel stratejilerin baĢarılı olma imkanı yoktur.
21

 

 Ġnsan Kaynakları Yönetimi stratejileri; bireysel ve örgütsel amaçları 

bütünleĢtirerek iĢletmenin iĢgücünden en etkin bir Ģekilde yararlanılarak örgüt 

                                                           
19Erol Eren, Yönetim ve Organizasyon(ÇağdaĢ ve Küresel YaklaĢımlar), 6.Baskı, Ġstanbul: Beta Basım Yayım, 

2003, s.379 
20 Uyargil ve diğerleri, s.20 
21 Tamer Keçecioğlu, Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 2.Baskı, Ġstanbul: Sistem Yayıncılık, 2006, s.67  



 
 

verimliliğinin arttırılmasını hedeflemektedirler. Dolayısıyla, Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

ĠĢlevleri‟nin her biri için stratejiler formüle edilip uygulamaya alınmalıdır.
22

 

                  Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi, Ġnsan Kaynakları strateji ve 

uygulamalarının, organizasyonun strateji ve değerleriyle tutarlı bir Ģekilde planlanması ve 

yönetimi olarak tanımlanabilir. BaĢka bir ifadeyle, Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 

iĢletmeyi bütün çevresi ile birleĢtiren bütüncül bir yapı içinde ele alarak, insan kaynakları 

yönetimini bu çerçevede kullanan organize edici bir süreç olarak tanımlanabilir.23 

                Geleneksel Ġnsan Kaynakları paradigması; Ġnsan Kaynakları politikaları, 

iĢlevleri ve programlarının örgütsel amaçların gerçekleĢmesine olan katkısını açık bir 

Ģekilde ortaya koyan bir yaklaĢımdır.
24

 Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin uygulanmasına 

yönelik olan geleneksel yaklaĢım baĢarılı bir dönüĢüm süreci ile örgütün ve 

yöneticilerin yeteneklerinin geliĢtirilmesinin sağlanması ile statejik bir role 

bürünmüĢtür.
25

 
 

 

                 Günümüzdeki Ġnsan Kaynakları literatürü ağırlıklı olarak Ġnsan Kaynakları‟nın 

stratejik rolü üzerinde durmaktadır. Ġnsan Kaynakları, üst yönetiminin gerçek bir partneri 

olduğu durumlarda, iĢletme baĢarısı açık bir Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Yapılan sistematik 

araĢtırmalar, iĢletmelerde geleneksel olarak uygulanan Ġnsan Kaynakları‟nın, stratejik 

partner olarak görülmesi ile baĢarıya ulaĢılabileceğini ortaya koymuĢtur.26 
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Alim Aydın, “ Ġnsan Kaynakları Yönetiminin DeğiĢen Yüzü: Stratejik Ġnsan Kaynakları Yönetimi Modu”, Öneri 

Dergisi,  Cilt.3,  Sayı.13,  (Ocak 2000), s.81 
23Mustafa TaĢtan, “Yeniden Yapılanma Sürecinde Zincir Mağazalarında Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin Rolü ve Bir 

Uygulama”,(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü,2007),s.106 
24John 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 tabanı, (13.06.2009) 
25Michael 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 tabanı, (13.06.2009) 
26

Mark V. Roehling ve diğerleri, “The Future Of HR Management Research Needs And Directions”, Human 

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

 



 
 

 

                    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         ġekil 3. Stratejik Partner Olarak Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

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

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

 

                    II. ĠNSAN KAYNAKLARI DEPARTMANI 

                     Ġnsan kaynakları yönetimi, bir örgüt için çalıĢanları doğrudan etkileyen  ya 

da onlardan etkilenen yönetim kararlarının ve uygulamalarının tümünü içermektedir. Bu 

sebeple iĢletmelerin üretim, hizmet ya da pazarlama alanında faaliyet göstermeleri veya 

küçük, orta ya da büyük olmaları fark etmeksizin hepsinde mutlaka insan kaynakları 

yönetilmekte ve bu amaçla çeĢitli iĢlevler yerine getirilmektedir. ĠĢletmede insan 

kaynakları yönetimi amacıyla ayrı bir bölümün oluĢturulması, bu bölümün belirli bir 

büyüklüğe sahip olması, insan kaynakları yönetimine yönelik uzmanlık gerektiren 

faaliyetlerin yerine getirilmesi, bölümün doğrudan tepe yönetimine bağlanması, 

bölümden birinci derecede sorumlu kiĢinin örgütteki hiyerarĢik düzeyinin ve unvanının 

diğer bölüm yöneticilerinin altında olmaması, bölüm yöneticisinin stratejik kararlara 

katılması gibi göstergeler bu bölüme gereken önemin verilip verilmediğinin kanıtıdır. 

ĠĢletmedeki insan kaynakları iĢlevleri ayrı bir bölüm varsa o bölüm tarafından, eğer 

yoksa her bölümün yöneticisi tarafından gerçekleĢtirilir. Her kademe yöneticisi aynı 

zamanda bir insan kaynakları yöneticisi sayılsa da aslında insan kaynakları yönetimi 

bütün iĢletmelerde ayrı bir bölüm olarak yerine getirilmesi gereken iĢlevsel sorumluluk 

Ġnsan Kaynağı ve ĠĢ 

Verileri 

      ĠĢ Stratejisi 

Ġnsan 

Kaynakları 

ĠĢlevleri 

Örgüt 

Dizaynı 

DeğiĢim 

Yönetimi 



 
 

alanıdır. ĠĢletmedeki insan kaynakları bölümü ilk kurulduğu zaman küçüktür ve 

muhasebe ya da büro yöneticisi gibi orta düzeyde bir yöneticinin sorumluluğu içindedir. 

Bu tür bölümlerdeki görevler bordroların hazırlanması, ücretlerin ödenmesi, iĢgören 

özlük iĢlerinin yapılması, iĢgören kayıtlarının tutulması ile sınırlıdır. Talepler geliĢtiği 

zaman, insan kaynakları bölümü daha karmaĢık ve önemli hale gelir ve artan önem, 

insan kaynakları bölümünden birinci derecede sorumlu kiĢinin doğrudan genel müdüre 

bağlanması ve unvanının değiĢtirilmesi ile gösterilir. Artan karmaĢıklık örgüt yapısının 

geliĢmesine sebep olur. Bölümün büyüklüğü ve bütçesi ona verilen önemin bir 

göstergesi olarak görülebilir. Ġnsan kaynakları bölümünün büyüklüğü, büyük ölçüde 

destek verdiği örgütün büyüklüğüne bağlı olarak değiĢmektedir.
 27

 

 Ġnsan Kaynakları Yöneticileri, insan kaynağından azami verim alabilmek 

için; giriĢimciliği ve yaratıcılığı teĢvik etmeli, iĢgörenlerin bilgi birikimlerini ve örgüt 

içi bilgi paylaĢımını geliĢtirmelerine imkan veren sistemler geliĢtirmeli ve örgüt kültürü, 

örgüt iklimi ve örgütsel bağlılık gibi araçlarla iĢgörenin örgütle mümkün olduğunca 

bütünleĢmesini sağlamalıdır.
28

  

                    Ġnsan kaynakları departmanı üç kategoride destek sağlamaktadır. Bunlardan 

ilki özel hizmetler alanında olup örnek olarak iĢgören kayıtlarının tutulması ve 

oryantasyon, ikinci kategoride ise tavsiye desteği olarak disiplin konuları ve iĢgören 

seçimi ile iĢe alma süreci örnekleridir. Son aĢama koordinasyon aĢamasıdır ve burada 

ise performans değerlendirme ve ücret konularındaki örnekler verilebilir.
29
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Cilt.7, Sayı.25 (Ocak 2006), s.69-70 
28 Taylan Sulaoğlu, “Bilgi Ekonomisi‟nde ĠĢçi-ĠĢveren ĠliĢkilerinin Yeni Düzeni ve Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nden 

Beklenenler”,  Öneri Dergisi,  Cilt.5,  Sayı.17,  (Ocak 2002), s.171 
29 Lloyd L. Byars ve Leslie Rue, Human Resource Management, 6.Baskı, U.S.A.: McGraw Hill, 2000, s.6 



 
 

 

 

 

 

 

                ġekil 4. Ġnsan Kaynakları Departmanının Sağladığı Üç Destek 

 

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

Özel Hizmetler Tavsiyeler Koordinasyon 

-ĠĢgören kayıtlarının tutulması    

-Oryantasyon 

-Disiplin sorunları         

-ĠĢgören seçimi 

ve iĢe alma süreci 

-Performans değerlendirme 

-Ücret Yönetimi 

        Tablo 1. Ġnsan Kaynakları Departmanının Sağladığı Desteklere Örnekler 

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

 

              A. ĠNSAN KAYNAKLARI DEPARTMANININ AMAÇ, HEDEF VE 

POLĠTĠKALARI 

             Bir kaynağa göre Ģöyle ifade edilebilir;
30

  

             Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nde etkili olan amaçlar, belirli bir süre içinde, 

gerçekleĢtirilmesi arzu edilen veya ulaĢılmak istenen sonuçlar olarak ifade edilebilir. 

Amaçların belirgin ifadesi ise örgütün hedefini göstermesidir. Örgütsel amaç ve 

hedefler, diğer iĢletme faaliyetlerinde olduğu gibi Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟ne iliĢkin 

faaliyetler için de belirleyicidir. Ġnsan Kaynakları Yöneticileri, Ġnsan Kaynakları 

ĠĢlevleri‟ni yerine getirirken örgütün amaç ve hedefleri ile bunlara ulaĢılmasına yönelik 
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olarak yapılan planları dikkate almak durumundadırlar. Çünkü Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi, bu amaç ve hedeflere ulaĢılabilmesi için katkıda bulunmaktadır. Politikalar 

ise, bir örgütün amaçları ve hedefleriyle ilgilidir. Bunları gerçekleĢtirmek için gereken 

eylemlere yol göstermektedir. Bu sebeple politikalar, yönetim süreçlerinin üstesinden 

araçları sağlarlar ve karar almada yol göstericidirler. Politikalar, yöneticilerin yaptığı 

iĢleri nasıl baĢaracağı konusunda etkili ve yol göstericidir. Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

alanında politikalar oluĢturularak, yöneticilerin hedeflere ulaĢmak için izleyecekleri 

yollar ortaya konulmaktadır. Böylece yöneticiler, hangi konuda nasıl davranacaklarını 

bilmiĢ olurlar. Sonuçta, örgüt çapında ve zaman boyutunda tutarlı davranılmıĢ olur. 

Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟ne iliĢkin bazı politika ifadeleri;  

            -ĠĢgörenlere çalıĢacakları güvenli bir iĢyeri sağlanması 

            -Tüm iĢgörenleri mümkün olduğunca beĢeri potansiyellerini kullanmalarını 

sağlamak 

            -Hem nitelik, hem de nicelik olarak yüksek verimlilik sağlamak için parasal 

ödüller verilmesi 

            -Mevcut iĢgörenlerden performans düzeyleri uygun olanların boĢalan üst 

pozisyonlara terfilerine öncelik sağlamak 

            olarak sıralanabilir. 

             BaĢka bir kaynağa göre ise;
 31

 

             Ġnsan Kaynakları Yönetimi politikaları eğitim, ücret yönetimi, iĢgören ile 

yönetim arasındaki iletiĢim gibi konuları kapsamaktadır. Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

politikaları eğitim konusundaki çalıĢmalara özel bir önem vermektedir. Eğitim 

programları iĢgörenlerin sahip olduğu vasıfların sınırlarını ve niteliğini arttırarak, 

gerçekleĢtirilen görevlerin düzeyini geniĢleterek fonksiyonel esnekliği desteklemelidir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ĠNSAN KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN ĠġLEVLERĠ 

       Günümüzde iĢletmelerde Ġnsan Kaynakları Departmanları, iĢletme ile 

iĢgörenin iĢbirliğini sağlamak konusunda en önemli rolü üstlenmektedir. Ġnsan 

Kaynakları Departmanlarına ait iĢlevler çoğu kez belki de farklı bakıĢ açılarıyla 

sıralanmıĢ belli iĢlevler aynı kalırken bazıları değiĢiklik göstermiĢtir.
32

 Burada günümüz 

literatüründe güncel olarak irdelenen iĢlevler ele alınmaktadır. 

            I. Ġġ ANALĠZĠ VE Ġġ DĠZAYNI 

                 A. Ġġ ANALĠZĠ KAVRAMI 

                  1. ĠĢ Analizinin Tanımı ve Kapsamı 

                  ĠĢ analizi, iĢin hesap verilebilirliğini, sorumluluklarını ve görevlerini 

tanımlamak için kullanılan teknik bir süreç olmakla beraber, iĢte yapılanların 

tanımlanmasını, iĢ gereklerinin, bilginin ve bunu icra edecek gerekli yeteneklerin ve 

bulunması gereken koĢulların kesinlikle ve tam olarak belirlenmesini kapsar.
33

 

                  ĠĢ analizi, bir iĢin öğeleri ile iĢin çeĢitli etmenler açısından içinde 

bulunmakta olduğu durumu ve diğer iĢlerden iĢin farklılığını ortaya koyan bilimsel ve 

teknik bir çalıĢma olarak ifade edilebilir.
34

 

                 ĠĢ analizi, bir örgütün yaptığı iĢlerle ilgili bilgileri toplama, iĢleri detaylı 

olarak inceleme, analiz etme ve diğer Ġnsan Kaynakları Yönetimi iĢlevleri için temel 

oluĢturulması faaliyetidir. ĠĢ analizi ile tüm iĢler ayrıntıları olarak incelenir, iĢlerin 

yapılması için uygun ortam, gerekli alet ve makineler, iĢgören özellikleri gibi önemli 

unsurlar belirlenmektedir. Daha sonra bu bulgular iĢ tanımları ve iĢ gerekleri biçimine 

dönüĢtürülerek özet bilgi haline getirilmektedirler.
35
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35Betül GümüĢ, “ĠĢ Analizinin Ġnsan Kaynakları Yönetimi Açısından Önemi ve Diğer Ġnsan Kaynakları Fonksiyonları 

ile Olan ĠliĢkisi”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi , Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2005), s.9  



 
 

                   ĠĢlerin içerikleri ile ilgili sistematik bir araĢtırma olan iĢ analizi, iĢin 

gerektirdiği fiziksel koĢullar ve iĢin sorumluluğun gerektirdiği nitelikleri 

belirlemektedir. ĠĢ analizinin içerdiği bilgiler, gerçekleĢen faaliyetler ve bunların nasıl, 

ne zaman ve niçin, hangi makine, alet, teçhizat kullanıldığı, diğer iĢlerle olan iliĢkileri, 

fiziksel ve sosyal çalıĢma Ģartları, iĢin gerektirdiği eğitim, beceri ve yeteneklerden 

oluĢmaktadır.
36

 

                    ĠĢ analizi; gözlem, anket, mülakat gibi teknikler kullanılarak bir iĢin 

içeriğini, yapısını, türünü, iĢin yapılması için gereken zamanı, yöntemi ve bireysel 

yetkinliklerinin belirlenmesi sürecidir. Kısaca, bir iĢe ait tüm detayların ortaya 

konulması yönündeki çalıĢmalar olarak tanımlanabilir. ĠĢ analizleri ile yapılan iĢlerle 

ilgili birçok veri elde edilmektedir. ĠĢ analizleri genel olarak iĢletmeye alınacak 

kiĢilerde olması gereken özelliklerin belirlenmesinde, seçme sürecine dair standartların 

oluĢturulmasında, insan kaynakları planlamasında, performans değerlemesi için gereken 

verilerin sağlanmasında ve ücret sisteminin oluĢturulmasında kullanılır. ĠĢ analizinin 

temel amacı görev, yetki ve sorumlulukların belirlenerek iĢ tanımlarının 

oluĢturulmasıdır. 
37

 

                     ĠĢ analizi, bir örgütte iĢgörenler tarafından yerine getirilen bütün iĢlerin 

ayrıntılı biçimde incelenmesidir. ĠĢ analiziyle, örgütteki bütün iĢler hakkında bilgiler 

toplanır ve kaydedilir. ĠĢ analizi, sadece iĢin içeriğinde olan görevlerin belirlenmesi 

olmayıp, beceri, deneyim, eğitim gibi, iĢin baĢarılması için iĢgörenlerde aranan 

nitelikler ve iĢin yapıldığı ortam ile ilgili bilgilerin toplanmasını da içermektedir. En 

genel biçimde iĢ analizi; bir iĢin içerdiği görevlerin, sorumlulukların ve iĢin baĢarıyla 

yerine getirilmesi için bu iĢi üstlenen kiĢilerde olması gereken niteliklerin sistemetik 

biçimde incelenmesi sürecidir.
38

ĠĢ analizi, herhangi bir iĢe iliĢkin gerekli bilgilerin 

toplanması çabası olarak ifade edildiğinde, iĢgörenin neyi, nasıl, neden ve hangi bilgi ve 

becerilerle yapıldığının araĢtırılması gerektiği anlaĢılmaktadır.
39
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                            ġekil 5. ĠĢ Analizi Bilgilerinin Kullanıldığı Alanlar 

Kaynak: Serkan Bayraktaroğlu, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 3.Baskı, Sakarya: Sakarya Yayıncılık, 2008, s.31 

 

 

 

                  2. ĠĢ Analizinin GeliĢimi 

                   Geleneksel iĢgücünü verimli ve üretken hale getirmiĢ olan, en iyi tek yol 

anlayıĢını benimseyen F.Taylor olmuĢtur.
40

 F.Taylor, iĢi ilk defa incelemeye baĢladıktan 

sonraki on yıl içerisinde, iĢgöreninin verimliliğini daha önceleri hiç görülmemiĢ bir 

biçimde artmaya baĢlamıĢtır. ĠĢgöreninin verimli olması için ilk adım olarak iĢe bakmak 

gerekmiĢ böylelikle iĢi oluĢturan hareketler analiz edilmiĢtir. Ġkinci adım olarak her 
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hareketin, gerektirdiği fiziksel çabayı ve kapsadığı süreyi kaydetmek oluĢturmaktadır. 

Daha sonra gerekli olmayan hareketler elenir. Devamında, bitmiĢ ürünün elde edilmesi 

için gereken hareketlerin her biri, en basit Ģekilde, en kolay biçimde, en az gücü ve 

zamanı gerektirecek biçimde ayarlanır. Bu hareketler tekrar bir iĢe bağlı olarak mantıklı 

bir Ģekilde sıraya konur. Son olarak ise hareketleri yapmaya yarayan aletler yeniden 

tasarlanmaktadır. F.Taylor, prensipleri bakımında oldukça açıktır ve bu metotları 

bulması için yirmi yıl deney yapması gerekmiĢtir. Son yüzyılda çok sayıda değiĢiklik ve 

düzeltme yapılmıĢtır. Taylor, metodunu iĢ analizi veya iĢ yönetimi olarak ifade etmiĢtir. 

Yirmi yıl sonra bu bilimsel yönetim olarak yeniden adlandırılmıĢtır. Bir yirmi yıl daha 

geçtikten sonra, ikinci dünya savaĢından sonra, ABD ve Japonya‟da Endüstri 

Mühendisliği, Almanya‟da ise rasyonelleĢtirme olarak bilinmektedir. Son yüzyılda 

iĢgörenlerin verimliliğini ve ücretlerini artırmak için kullanılan metotlarda Taylor 

prensipleri ele alınmıĢtır. ĠĢ zenginleĢtirilmesi, iĢ rotasyonu gibi iĢgörenin yorgunluğunu 

azaltmak ve bu Ģekilde verimliliği arttırmak için Taylor metotları kullanılmıĢtır.
41

 

               3. ĠĢ Analizinin Amaçları 

              ĠĢ analizinin amaçlarını Ġnsan Kaynakları Yönetimi ve Üretim Yönetimi olmak 

üzere iki açıdan özetleyecek olursak;
42

 

                a. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Açısından 

                ĠĢ analizi yoluyla oluĢturulan iĢ tanımları ve iĢ gerekleri Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi alanında aĢağıdaki konularda kullanılır; 

            -Ġnsan Kaynakları Planlaması 

            -ĠĢgören bulma ve seçme 

            -Eğitim ve GeliĢtirme 

            -ĠĢ Değerleme ve Ücret Yönetimi 

            -Performans Değerlendirme 
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             -ĠĢ Güvenliği 

             -Örgüt Yapısını oluĢturma 

            b. Üretim Yönetimi Açısından 

            ĠĢ analizi bilgilerinden, endüstri mühendisliği konuları olarak değerlendirilen 

üretim alanındaki aĢağıdaki konularda çok sık yararlanılır; 

             -ĠĢlerle ilgili standartların belirlenmesi 

             -ĠĢ geliĢtirilmesi ve iĢ dizaynı 

             -ĠĢ basitleĢtirme 

             -Hareket ve zaman etütleri 

             -Üretim sisteminin geliĢtirilmesi 

               ĠĢ analizi çalıĢmalarındaki bilgiler, mikro planda Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

açısından ve Üretim Yönetimi açısından etkili sonuçlara ulaĢılması amacıyla 

kullanılabilmektedir. Makro planda ise, iĢletmelerde yapılmıĢ olan iĢ analizi bilgileri 

gelecek nesillerin meslek seçimi planlarında eğitim ve geliĢtirme alanlarında da önemli 

bir kılavuz görevi görür. 

            4. ĠĢ Analizi Süreci 

            ĠĢ analizinin yapılması oldukça zorlu ve zaman alıcı bir süreçtir. Bunun sebebi,  

toplanacak olan bilgilerin doğru olması için dikkat ve özen gösterilmesidir. ĠĢ analizi 

süreci üç aĢamada incelenebilir;
43

 

-Hazırlık çalıĢmaları 

-Bilgilerin toplanması 

-ĠĢ tanımı ve iĢ gereklerinin oluĢturulması olarak değerlendirilebilir. 
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            5. ĠĢ Tanımı ve ĠĢ Gerekleri  

             ĠĢ analizi çalıĢmalarından elde edilen bilgiler ve veriler kullanılarak iĢ tanımları 

ve iĢ gerekleri hazırlanır.
44

 

             a. ĠĢ Tanımı 

              ĠĢ tanımı, iĢ analizi çalıĢmalarının sonucunda ortaya konan yazılı bir belgedir. 

ĠĢ tanımı, iĢin kapsamında bulunan eylem ve iĢlemlerin sorumluluk ve görevler ile olan 

iliĢkilerinin ve birbirleriyle olan iliĢkilerinin kaydedildiği formlardır.
45

 

 

               ĠĢ tanımı, iĢ analizleri sonucunda elde edilen verilerin özetlendiği belgelerdir. 

ĠĢ tanımları sayesinde iĢletmedeki iĢgörenler yapılacak olan iĢ hakkında detaylı ve net 

bilgiye ulaĢırlar.
46

 ĠĢ tanımı, bir iĢgörenin yaptığı faaliyeti, iĢin nasıl yapıldığını, iĢin 

nerede ve ne zaman gerçekleĢtirildiğini açıklayan ve iĢ analizi sonucu geliĢtirilen yazılı 

bir ifadedir. Bu bakımdan iĢ tanımları, iĢ analizinin ayrılmaz parçasıdır.
47

 

            b. ĠĢ Gerekleri 

ĠĢ tanımı, iĢin fiziki ve çevresel yönlerini belirlerken, iĢ gerekleri ise iĢi yapacak 

olan iĢgörende bulunması gereken kiĢisel özellikler ile ilgili yönlerini belirler.
48

 

ĠĢ gerekleri, bir iĢin uygun bir Ģekilde yapılabilmesi için kiĢide bulunması 

gereken özelliklerdir. ĠĢ gerekleri, iĢ analizi sürecinde toplanan bilgilerle ve iĢ 

tanımlarının hazırlanmasının ardından, iĢ tanımlarındaki belirli görev ve sorumlulukları 

temel alarak hazırlanır. ĠĢ gerekleri, eğitim, deneyim, yaĢ, zihinsel ve fiziksel becerilere 

iliĢkin bilgileri içerir.
49
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45 GümüĢ,s.54 
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        B. Ġġ DĠZAYNI KAVRAMI 

        1. ĠĢ Dizaynının Tanımı ve Kapsamı 

         ĠĢ dizaynı,iĢ ve insan unsurlarının en uygun Ģekilde birleĢtirilerek iĢin 

içeriğinin,iĢe iliĢkin ödüllerin ve iĢin niteliklerinin çeĢitli yaklaĢımlarla düzenlenmesi 

olarak ifade edilebilir.Bu yaklaĢımlar ; iĢ basitleĢtirme, iĢ rotasyonu, iĢ geniĢletme ,iĢ 

zenginleĢtirme, kalite kontrol çemberleri ve bağımsız çalıĢma gruplarıdır.
50

 

         2. ĠĢ Dizaynı YaklaĢımları 

         a. ĠĢ BasitleĢtirme 

          Bu yöntemde iĢ mümkün olduğu kadar en küçük parçalarına ayrılmakta ve bu 

Ģekilde verimlilik arttırılmaya çalıĢılmaktadır. Böylece iĢgörenler arasında uzmanlaĢma 

sağlanacak, iĢgörenlerin iĢletme verimliliğine olan katkıları artacak ve nitelikli iĢgörene 

duyulan ihtiyaç azaltılacaktır. Bu durumda ise eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri için de 

uzun zaman ayrılmayacaktır.
51

 ĠĢ basitleĢtirmenin temel yaklaĢımı, bir iĢle ilgili aynı 

sonuca daha az masrafla, daha az çaba harcayarak, daha az yorularak, daha kısa 

zamanda ulaĢmayı sağlamaktır.
52

 

             b. ĠĢ Rotasyonu 

             Rotasyon, iĢgörenin değiĢik zamanlarda ve yerlerde, değiĢik görevler yapması 

olarak tanımlanabilir.
53

 KiĢinin iĢinden tatminsizlikleri bulunduğunda ya da iĢiyle ilgili 

strese girdiğinde iĢ rotasyonu uygulanabilir. ĠĢ rotasyonu iĢgörenin geçici olarak bir 

iĢten alınıp baĢka bir iĢte çalıĢmasıdır. Bu Ģekilde farklı iĢlerde çalıĢan kiĢi yeni bilgi ve 

beceriler kazanarak kendine daha fazla güvenecektir.
54

 

              c. ĠĢ GeniĢletme ve ĠĢ ZenginleĢtirme 

              ĠĢ geniĢletme, bir kiĢinin aynı beceriyi ve bilgiyi gerektiren birden fazla benzer 

iĢi yapabilecek Ģekilde düzenlenmesidir. ĠĢ zenginleĢtirme ,karmaĢık bir akıĢ bütününü 

                                                           
50 Saruhan ve Özdemir, s.181 
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meydana getiren birbirinden nitelik olarak farklı iĢlerin bir kiĢi tarafından yapılabilecek 

Ģekilde düzenlenmesidir.
55

 

                ĠĢ geniĢletme, iĢgörenin tek bir iĢ üzerinde uzmanlaĢması yerine birkaç iĢi 

öğrenerek yerine getirmesidir. Bu sebeple iĢ geniĢletme, uzmanlaĢmanın yararlarını 

azaltmakta, sakıncalarını da ortadan kaldırarak monotonluğu azaltmaktadır.
56

 ĠĢ 

geniĢletme, iĢin yatay olarak çeĢitlendirilmesidir. ĠĢ zenginleĢtirme ise, faaliyet 

alanlarının dikey yönde geniĢletilmesidir.
57

 

 

                 d. Kalite Kontrol Çemberleri ve Bağımsız ÇalıĢma Grupları 

                 Kalite kontrol çemberleri, yönetime katılmanın, örgütün en alt kademelerine 

kadar ulaĢmasını sağlar. 1960 yılında Japonya‟da kalitenin iyileĢtirilmesi amacıyla 

baĢlatılan bir uygulamadır. Kalite kontrol çemberleri, aynı mesleki faaliyette bulunan 

veya aynı birime bağlı olarak çalıĢan, sayıları 5 ile 10 kiĢi arasında değiĢen gönüllü 

küçük gruplardır. Bu gruplar düzenli olarak toplanarak liderin teĢvik ve desteğiyle, iĢ 

koĢullarında belirlenen problemleri incelemek ve çözüm önerileri geliĢtirmeyi 

amaçlar.
58

  

                 Kalite kontrol çemberlerinin oluĢturulmasının, çalıĢanların motivasyonunu 

arttırmak, kalitenin iyileĢtirilmesini sağlamak, örgüt içi iletiĢimin daha etkin hale 

getirilmesi, çalıĢanların kiĢilik ve liderlik yeteneklerini geliĢtirmek, yöneticiler ve 

iĢgörenler arasındaki iliĢkileri arttırmak ve iĢletmenin geliĢmesine katkıda bulunmak 

gibi çeĢitli amaçları vardır.
59

  

                  Bağımsız çalıĢma grupları ise, hedefi belirlenmiĢ bir iĢ grubunun çalıĢma 

biçimi konusunda özgür bırakılarak yenilik ve yaratıcılığın teĢvik edilerek maliyetlerin 

azaltılmasıdır.
60
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           II. ĠNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI, ĠġGÖREN SEÇĠMĠ VE ĠġE 

ALMA 

                 A. ĠNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI KAVRAMI 

                      1. Ġnsan Kaynakları Planlamasının Tanımı ve Kapsamı 

                 Planlama, örgütün misyon ya da stratejik amaçlarını, bir dizi eylem 

programına çeviren ve örgüt içindekilerin amaçlarını gerçekleĢtirmek üzere nasıl bir yol 

izlediklerini takip eden bir süreç olarak tanımlanabilir.
61

 Ġnsan Kaynakları planlaması 

bir örgütün ana amaçlarına uygun olarak insan kaynağının etkinliğini arttırmayı ve 

sağlayacağı yararı en yüksek seviyeye çıkarmayı hedef alan, kiĢinin yeteneklerini de bu 

amaçlara uygun olarak geliĢtirilmesini sağlamak suretiyle kullanma olanağı taĢımakta 

olan bir planlama sürecidir. Ġnsan Kaynakları planlaması, gelecekteki iĢgücünün tahmin 

edilebilmesinin ötesinde, örgütteki bütün çalıĢanları ilgilendiren, onların haklarını 

korumakta olan, eğitimlerinden kariyerlerine, sosyal güvencelerine kadar uzanan çok 

geniĢ bir planlama sürecini kapsamaktadır.
62

 Ġnsan Kaynakları Planlaması, iĢletmeler 

açısından verimliliği dolayısıyla karlılığı etkilemekte olan ve belirleyen temel 

öğelerdendir.
63

 

                Ġnsan Kaynakları Planlaması, iĢletmenin bugünkü ve gelecekteki insan 

kaynağı gereksinimlerinin niteliksel ve niceliksel olarak saptanmasıdır. ĠĢletmede 

yapılan iĢler zaman içinde değiĢime uğrayabilir. Bir takım iĢlerden vazgeçilebildiği gibi 

bazı iĢlerde yapılmaya baĢlanabilir. Buna ilave olarak iĢe devamsızlık, iĢten ayrılma, 

emeklilik gibi nedenlerle azalacak insan kaynağının önceden belirlenmesi içinde Ġnsan 

Kaynakları Planlamasına gerek duyulur. Ġnsan Kaynakları Planlaması, iĢletmenin 

ihtiyaç duyduğu ve duyacağı insan kaynağı niteliklerini ve sayısını saptamaya yönelik 

çalıĢmalardır.
64

 

                Ġnsan Kaynakları Planlaması, örgütün gelecekte ihtiyaç duyacağı beceri, 

uzmanlık ve nitelikte kiĢiyi elde edilebilmesini sağlamak, arz talep dengesini sağlamak 
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suretiyle planlar hazırlamak ve Ġnsan Kaynakları planlarının bu doğrultuda yürürlüğe 

konmasının sağlanmasıdır. Ġnsan Kaynakları planları, örgütteki çalıĢanların iç ve dıĢ 

kaynaklardan sağlanmasına yönelik çabaları barındırmaktadır.
65

 Ġnsan Kaynakları 

Planlaması, örgütün amaçları doğrultusunda ihtiyaç duyulan insan kaynağının 

değerlendirilmesidir. Örgüte gerekli insan kaynağı ihtiyacının sayısını, niteliği 

belirlenen stratejilerin gerçekleĢtirilmesi için önem arz etmektedir.
66

 

                  Ġnsan Kaynakları Planlaması, değiĢen politik, ekonomik, akademik alandaki 

toplumsal ve ticari geliĢmelere cevap verebilecek insan kaynağının sağlanması ve 

geliĢtirilmesine yönelik stratejilerin oluĢturulması ve uygulamaların 

gerçekleĢtirilmesidir.
67

 

                  ĠĢletmenin amaçlarına ulaĢması için gerek duyulan insan kaynağı 

ihtiyaçlarının tahmin edilmesi ve bu ihtiyaçların karĢılanması için bir plan oluĢturulması 

Ġnsan Kaynakları planları ile sağlanmaktadır. Ġnsan Kaynakları planları ile doğru sayıda 

ve gereksinim duyulan iĢleri yapabilecek doğru niteliklere sahip çalıĢanı, doğru 

zamanda ve doğru yerde bulmak esas alınır. ĠĢgücünün Ģimdiki envanteri çıkarılarak 

gelecekte iĢletmenin gereksinim duyacağı insan kaynağının niteliği ve niceliği 

belirlenmektedir.
68

 

                2. Ġnsan Kaynakları Planlamasının Niteliği ve Amaçları 

                Ġnsan Kaynakları Planlamasının niteliği ve amaçları Ģu Ģekildedir;
 69

 

            -Ġnsan Kaynakları Planlaması; örgütün gelecekte oluĢabilecek insan kaynağı 

ihtiyacının belirlenmesi ve bunun karĢılanması için yapılması gerekenlerdir. 

-Ġnsan Kaynakları Planlaması; kısa, orta ve uzun vadeli geleceğe iliĢkin 

tahminlerden oluĢan bir karar alma sürecidir. 
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-Ġnsan Kaynakları Planlaması; örgütü bütün olarak ilgilendiren amaç ve planlarla 

uyumlu olması gereken bir Ġnsan Kaynakları Yönetimi faaliyetidir. 

-Ġnsan Kaynakları Planlamasının amacı, örgütün iĢgücü talebi ile arzını yani 

olması gerekenle olan iĢgücünü sayı, nitelik, yer ve zaman açısından 

dengeleyerek örgütün amaçlarına ulaĢmasını sağlamaktır. 

              3. Ġnsan Kaynakları Planlaması Süreci 

              Ġnsan Kaynakları Planlaması, iĢletmelerin gelecekteki insan kaynağı 

gereksinimlerini nasıl karĢılayacaklarını belirtmesi bakımından önem taĢımaktadır. 

Ġnsan Kaynakları Planlaması süreci genellikle, tahmin, programlama, değerleme ve 

kontrol gibi aĢamalardan oluĢmaktadır.
70

 

               Ġnsan Kaynakları Planlaması süreci, dinamik bir çevrede ve iĢletmenin 

planlama süreciyle yakın iliĢkili bir biçimde gerçekleĢmektedir. Ġnsan Kaynakları 

Planlama çalıĢmalarına Ģirketin vizyonu, misyonu, stratejik amaçları ile Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi felsefesi doğrultusunda baĢlanmaktadır. Bir örgütün iĢgören 

ihtiyacını belirleme, Ġnsan Kaynakları Planlama çalıĢmalarının temelini 

oluĢturmaktadır.
71

  

             4. Ġnsan Kaynakları Planlamasının Stratejik Niteliği 

             Ġnsan Kaynakları Planlaması yapılırken iç faktörlerin yanı sıra, ekonomik ve 

teknolojik geliĢmeler, rakiplerin durumu, talepteki değiĢiklikler gibi dıĢ faktörlerdeki 

değiĢmelerin de dikkate alınması ve bütün bu değiĢkenlere göre tahmin ve düzenlemeler 

yapılmasına Stratejik Ġnsan Kaynakları Planlaması denir. ĠĢletmelerde insan kaynağının 

stratejik planlaması yapılırken; iĢletmenin ve çalıĢanların amaçlarının analizi, 

çalıĢanlara yönelik envanter hazırlanması, dıĢ faktörlerdeki geliĢmeleri analizi, Ġnsan 

Kaynakları stratejisinin belirlenmesi gibi aĢamalardan geçilmektedir.
72
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                 B. ĠġGÖREN SEÇĠMĠ VE ĠġE ALMA KAVRAMI 

                  1. ĠĢgören Ġhtiyacının Belirlenmesi 

                  ĠĢletmeler için gereken insan kaynağının, istenilen zamanda, yeterli sayıda 

ve nitelikte sağlanması Ġnsan Kaynakları Yönetiminin temel görevlerindendir. Bunun 

gerçekleĢmesi için yapılması gereken ilk iĢ, insan kaynağı ihtiyacının tam olarak 

belirlenmesidir. Ġnsan kaynağı ihtiyacı belirlenirken aĢağıdaki üç temel konudaki veriler 

dikkate alınmalıdır;
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-ĠĢ analizi ve iĢ tanımları 

-Ġnsan Kaynakları Planlaması 

-Ġnsan kaynağının arz ve talebidir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                       ġekil 6. Ġnsan Kaynağı Ġhtiyacının Belirlenmesi 

               Kaynak: Adem Uğur, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 1.Baskı, Sakarya: Sakarya Kitapevi, 2003, s.95 
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*ĠĢ Analizleri 

*Ġnsan Kaynakları Planlaması 

*Ġnsan Kaynağı arz ve talebi 



 
 

            2. ĠĢgören AraĢtırma ve Bulma 

ĠĢgören bulma örgütte çalıĢmaya istekli yeterli sayıda aday insan kaynağı ile 

ilgili kayıtların bulunması ve hazır tutulmasını içermektedir. Bu Ģekilde örgütün ihtiyaç 

duyduğu zaman iĢe alabileceği iĢgören birikimi oluĢturulur.
74

 

ĠĢletmede meydana gelen insan kaynağı ihtiyacı;  Ġç kaynaklardan yararlanma ve 

dıĢ kaynaklardan yararlanma olmak üzere iki Ģekilde gerçekleĢtirilir;
75

 

a. Ġç Kaynaklardan Yararlanma 

                Temin kaynaklarının belirlenmesinde Ġnsan Kaynakları Politikası önemli bir 

yer tutmaktadır. Genellikle, ihtiyaç duyulan iĢgörenin, eğitim ve kariyer planlaması ile 

iĢletme içinde yetiĢtirilmesi yoluna gidilmektedir. Bunun en önemli yararı, mevcut 

iĢgörenin örgüte bağlılık duyması ve motivasyonunun yüksek tutulmasıdır. Ayrıca, yeni 

alınan iĢgörenin alıĢma döneminin ortadan kalkması ile örgüt kültürünü ve iĢlerin nasıl 

yürüdüğünü bilen bir kiĢinin o pozisyona geçmesi ile iĢler aksamamıĢ olur. ĠĢletmelerin 

çoğu, kolay olması, iĢgörenlerin iĢletmeyi tanıması ve iyi bir motivasyon kaynağı olarak 

görülmesinden dolayı iç kaynaklardan yararlanmaktadırlar. ĠĢgören ihtiyacının iç 

kaynaklardan karĢılanması terfi ve iç transfer yoluyla olmaktadır.  

                b. DıĢ Kaynaklardan Yararlanma 

                Bir iĢletme için dıĢ kaynaklar, iĢletmedeki iĢgörenler dıĢındaki ve çalıĢma 

istek ve gücünde olan kiĢiler ve bunların bulunabileceği yerlerdir. ĠĢletme dıĢ 

kaynaklardan özellikle, giriĢ düzeyindeki yedeği olmayan ve iĢletme içinde yetiĢtirilme 

olanağı olmayan bulunmayan pozisyonlar için yararlanır. 
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                 3. ĠĢgören Seçimi ve ĠĢe Alma 

                 Adaylara uygulanacak bütün seçim faaliyetlerinin amacı, adaylar ile iĢin 

gerektirdiği nitelik ve yetenekleri standart olarak kabul edilmek suretiyle iĢe baĢvuran 

adaylar arasından standardın gerektirdiği koĢullara en uygun olanının belirlenmesidir.
76

 

 ĠĢgören seçimi, yaratılan aday iĢgören potansiyelinin iĢ gerekleri ölçütüne 

göre değerlendirilerek adayların iĢe alınıp alınmama kararının verildiği Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi sürecidir.
77

 

                  ĠĢgören seçimi, baĢvuran adaylardan hangilerinin iĢe alınacağına karar 

verilmesiyle ilgili olan bir süreçtir. Bu süreç içerisinde, adayların belirli iĢler için 

gereken bilgi, beceri ve diğer niteliklere sahip olup olmadığı belirlenmeye çalıĢılır. 

ĠĢgören seçimi adayların baĢvurularının alınması ve kabulü ile baĢlar, iĢe alma kararı ile 

sona erer. Bu iki aĢama arasında iĢe uygun olan adayların belirlenmesi için çeĢitli 

çabalardan oluĢan diğer seçim faaliyetleri bulunur. ĠĢe alım seçim sürecindeki yaklaĢım 

Ģu aĢamalardan oluĢmaktadır;
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-BaĢvuruların kabul edilmesi ve ilk görüĢme 

-BaĢvuru formunu doldurma 

-Sınav uygulaması 

-ĠĢe alma görüĢmesi 

-BaĢvuran adayın geçmiĢinin ve referanslarının incelenmesi 

-Sağlık kontrolü ve diğer iĢlemler 

-ĠĢe alma kararı 

-ĠĢe yerleĢtirme Ģeklindedir. 
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                III. ĠġE ALIġTIRMA (ORYANTASYON), EĞĠTĠM VE GELĠġTĠRME 

A. ĠġE ALIġTIRMA (ORYANTASYON) KAVRAMI 

                  ĠĢe yeni girenlerin eğitimine iĢe alıĢtırma (oryantasyon) eğitimi denir. ĠĢe 

alıĢtırma eğitimi, iĢletmenin ne iĢ yaptığını ve bu iĢi nasıl yaptığını, genel kuralların 

neler olduğunu öğretmek için uygulanır. ĠĢe alıĢtırma eğitimi, iĢletmede iĢe baĢlayan bir 

kiĢinin o iĢteki ilk saatlerinden birkaç güne kadar uzanır.
79

 

                  ĠĢe alıĢtırma (oryantasyon) kısaca, örgütteki geleneksel iĢleyiĢin, tatillerin, 

izinlerin ve ödemeler gibi konuların açıklanmasıdır.
80

 

                   ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanlara oryantasyon planları yapmanın amacı, iyi bir 

ilk izlenim edinmeleri, iĢe baĢlamadan önceki süreçte iĢ hakkında fikir sahibi 

olmalarıdır. Bu aĢamada, çalıĢanların hedeflerini ve beklentilerini belirlemek, ilk 

zamandan itibaren iĢe katıldıklarını hissetmek ve çevreye uyumunu sağlamak 

oryantasyonun iĢlevleri arasındadır.
81

 

 

 ĠĢgören iĢe alıĢtırma (oryantasyon) eğitimi sayesinde kendisini örgütün bir 

parçası olarak hissedecek, örgütün geleneklerini, tarihini, misyonunu, yapısını 

öğrenmeye baĢlayacak ve örgütün temel çalıĢma ilkelerini daha iyi kavrayacaktır. 

Böylece, daha baĢlangıçta iĢgörene yükümlülükleri, sorumlulukları ve hakları 

öğretilerek, sonradan bunların bilinmemesi nedeniyle oluĢacak tüm yakınmalar 

önlenebilecektir.
82

                  

                      B. EĞĠTĠM KAVRAMI 

                        1. Eğitim, GeliĢtirme ve YetiĢtirme 

                        Eğitim, iĢle ilgili yetkinliklerin çalıĢanlarca öğrenilmesini kolaylaĢtırmak 

için Ģirket tarafından planlanmıĢ bir çabayı ifade etmektedir.
83

 Eğitim, iĢgörenin 
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özellikleri ile istihdam ihtiyaçları arasında eĢgüdüm sağlayan, davranıĢların, bilgi 

kapasitesinin ve mevcut iĢgören motivasyonunun değiĢmesini sağlayan sistematik bir 

süreçtir.
84

 

                    Eğitim, iĢgörenin mevcut iĢi konusunda daha iyi beceriler elde etmesine 

yardımcı olmaktadır. Eğitim, çalıĢanların iĢ becerilerinin gereksinimlerine 

odaklanmaktadır.
85

 

                    Eğitim ve geliĢtirme iĢlevi, iĢgörenlerin sorun çözme, karar verme, yeni 

durumlara uyum sağlama, iĢletme politikalarını anlama ve kavrama yeteneklerinin 

geliĢtirilmesi ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadır. Eğitim ve geliĢtirme iĢlevi, 

iĢgörenlerin kiĢisel ve mesleki geliĢmelerini sağlamalarının yanı sıra örgütsel etkinliğin 

arttırılmasına da katkıda bulunmaktadır.
86

  

                    Ġnsan Kaynaklarının eğitimi ile yakından ilgili iki kavram yetiĢtirme ve 

geliĢtirmedir. YetiĢtirme, belirli bir iĢin gerektirdiği nitelik ve yeteneklerin kiĢiye 

kazandırılmasına yönelik eğitimsel faaliyetlerdir. Yani, kiĢinin o iĢ için yeterli 

olabilmesi amacıyla eğitilmesi ve yetiĢtirilmesidir. GeliĢtirme ise, kiĢide olan bilgi ve 

yeteneklerin mevcut iĢ için yeterli olsa bile, hem kiĢinin daha verimli çalıĢması hem de 

farklı pozisyonlarda istihdamı için kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin kazandırılması 

ve mevcut yeteneğinin geliĢtirilmesi olarak ifade edilebilir. Eğitim kavramı, geniĢ bir 

anlamda düĢünüldüğü takdirde yetiĢtirme ve geliĢtirme kavramlarını içermektedir.
87

 

  Eğitim ve yetiĢtirme, kiĢilere doğru davranıĢlar kazandırma ve yanlıĢ 

davranıĢ ve tutumları değiĢtirme sürecidir.
88

 

                   DeğiĢim hızının oldukça arttığı günümüz dünyasında Peter Drucker bu 

konuda, kendisini dört yılda bir yenilemeyen kiĢinin iĢlevsiz kalacağını ifade 
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etmektedir. Bu ifadeden anlaĢılacağı gibi, iĢletmelerin mevcut iĢgörenlerinin eğitim 

düzeylerini sürekli yükseltmeye çalıĢmalarının önemini ortaya koymaktadır.
89

 

                    2. Eğitimin Amaç ve Ġlkeleri 

                     Eğitimin amacı, eğitim programlarının temelindeki bilgi, beceri ve 

davranıĢlara çalıĢanların sahip olması ve günlük faaliyetlerinde bunlara baĢvurmasıdır.
90

 

Eğitimin amaçları Ģu Ģekilde ifade edilebilir;
91

 

-Mal ve hizmet üretimini arttırmak 

-Kaliteyi iyileĢtirmek 

-ÇalıĢanlara iĢle ilgili bilgi, beceri ve davranıĢ kazandırmak ve mevcut olanı geliĢtirmek 

-Kontrol ve denetimi azaltmak 

-ĠĢ kazalarını azaltarak iĢ güvenliğini sağlamak 

-Malzeme ve hammadde israfını önlemek ve hata oranlarını azaltmak, buna bağlı olarak 

bakım onarım giderlerini azaltmak 

-ÇalıĢanların iĢe uyumunu sağlamak suretiyle iĢgücü devrini azaltmak 

-ÇalıĢanların güven duygusunu arttırmak ve iĢe karĢı motivasyonlarını sağlamak 

-ÇalıĢanların donanımlarını arttırarak, kariyerlerinde ilerlemelerine olanak sağlamak 

-ÇalıĢanlar arasında iletiĢimi güçlendirilmesini sağlamak 

-ÇalıĢanların iĢten duydukları memnuniyet seviyesini arttırmak 

-Örgütsel amaçlarla bireysel amaçları uyumlaĢtırmak 

-Örgütsel etkinliği arttırmak 
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Etkin bir eğitim uygulanabilmesi için gereken bazı temel ilkeler Ģunlardır;
92

 

-Eğitimde süreklilik 

-Eğitime etkin katılım 

-Eğitimde yararlılık 

-Eğitimde fırsat eĢitliği 

-Planlı bir eğitim uygulaması 

-Eğitimcilerin eğitimi Ģeklindedir. 

                 3. Eğitim Planlaması ve Planlama Süreci 

                Eğitim planlaması, eğitimle ilgili mevcut durumdan belirlenmiĢ hedeflere 

ulaĢmak üzere izlenecek yolların, uygulanacak yöntemlerin, kullanılacak kaynakların 

belirlenmesi Ģeklinde ifade edilebilir. Eğitim planlanması, iĢletmenin geleceğinin de 

planlanmasıdır. Çünkü, iĢletmenin gelecekte de verimli iĢgücü kaynaklarına sahip 

olması, buna iliĢkin önlemlerin önceden alınmasıyla olanaklıdır. Amaç ve ilkeleri 

belirlenmiĢ bir eğitim programı, değiĢik çeĢitte eğitim planlarının düzenlenmesini 

gerektirir. Eğitime yer veren tüm iĢletmeler, uğraĢlara geçmeden önce uzun süreli 

eğitim planları veya kısa ve orta süreli programlar hazırlarlar. Böylece eğitim 

konularının neler olduğu, kimlerin, nasıl, nerede, ne zaman ve kimler tarafından 

eğitileceği, uygulanacak eğitim tekniklerinin neler olduğu, araç ve gereçlerin 

belirlenmesi ve eğitim giderleri gibi konular tüm ayrıntılarıyla belirlenmektedir. Eğitim 

planlama sürecinin aĢamaları;
93

 

-Eğitimle ilgili mevcut durumun incelenmesi ve geleceğe yönelik, ulaĢılmak istenen 

hedeflerin belirlenmesi 

-Eğitim programı hazırlanması, kaynakların belirlenmesi ve amaçlara uygun dağıtılması  

-Program dahilinde, amaçlara ulaĢmak üzere, kaynak dağılımına uygun olan gerekli 

çalıĢmaların ortaya konulması 

-GerçekleĢtirilen eğitim faaliyetlerinin, amaçlara ulaĢmak için ne derece baĢarılı 

olduğunun belirlenmesi Ģeklindedir. 
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                                        ġekil 7. Eğitim Planlama Süreci 

Kaynak: Cavide Uyargil ve diğerleri, Ġnsan Kaynakları Yönetimi, 3.Baskı, Ġstanbul: Beta Basım Yayım, 2008, 

s.199 

 

                 4. Eğitimin Stratejik Niteliği 

                Bir Ģirketin baĢarısına katkıda bulunmak için, eğitim faaliyetleri Ģirketin 

iĢletme stratejisini gerçekleĢtirmesine yardımcı olmalıdır. Bir iĢletme stratejisi, 

iĢletmenin hedefini, politikalarını ve faaliyetlerini birleĢtiren bir plan gibi 

nitelendirilebilir. Bu strateji, iĢletmenin fiziki sermayesini, mali sermayesini ve insan 

kaynağını ne Ģekilde kullanıldığını etkilemektedir. ĠĢletme stratejisinin, mevcut eğitimin 

Eğitim ihtiyacını 

değerlendirme aĢamaları 

*Örgütsel ihtiyaç 

*Görevin ihtiyacı 

*Bireyin ihtiyacı 

Alt amaçları belirleme 

*Yer-konum belirleme 

*Yöntem belirleme 

*Zaman-süre belirleme 

*Eğiticileri ve eğitilenleri 

belirlemek 

*Ölçme yollarını belirleme 

*Uygulama 

*Tür belirleme 

Değerlendirme 

*Kriter belirleme 

*Ölçme 

*Değerlendirme 



 
 

türü, miktarı ve kaynakların eğitime verilip verilmemesi konusunda büyük bir etkisi 

vardır. Strateji aynı zamanda iĢletmede gereken becerilerin çeĢidi, düzeyi ve karıĢımını 

etkiler. Stratejinin Ģunları belirlemede güçlü bir etkisi vardır;
94

 

-Cari veya gelecekteki iĢ becerilerine verilen eğitimin miktarı 

-Eğitimin, bir iĢgören için özel olarak gelenekleĢtirildiği veya takım, birim 

gereksinimlerine göre geliĢtirildiği alanı 

-Eğitimin spesifik iĢgören grubuyla sınırlanıp sınırlanmadığı veya tüm çalıĢanlara açık 

olup olmadığı 

-Eğitimin planlanıp planlanmadığı ve sistematik bir Ģekilde yönetilip yönetilmediği 

 -Seçme ve ücretleme gibi diğer insan kaynakları uygulamalarına göre eğitime verilen 

öneme Ģeklindedir. 
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                 IV. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME 

                    A. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME KAVRAMI 

                      1. Performans Değerlendirmenin Tanımı ve Kapsamı 

        Performans Değerlendirme, bir örgütte görevi ne olursa olsun iĢgörenlerin 

çalıĢmalarının, etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlalıklarının bir bütün 

olarak bütün yönleri itibariyle gözden geçirilmesi olarak ifade edilebilir.                  

Performans Değerlendirme, bir yöneticinin önceden belirlenen standartlarla, 

karĢılaĢtırma ve ölçme yoluyla iĢgörenlerin performanslarının değerlendirilmesi süreci 

olarak ifade edilebilir.
95

 

                     Performans Değerlendirme, iĢletme çalıĢanlarının potansiyellerini ortaya 

çıkarmak, baĢarılı olup olmadıklarını belirlemek, geliĢmelerini takip etmek ve bu 

analizler sonucunda herhangi bir eğitim veya geliĢtirme programına ihtiyaçları olup 

olmadığını saptamaya yönelik çalıĢmalardır.
96

  

                     Performans değerlendirme, belirli bir görev ve iĢ tanımı çerçevesinde 

bireyin bu iĢ ve görev tanımını ne düzeyde gerçekleĢtirdiğinin saptanması ve çalıĢanın 

tanımlanmıĢ olan görevlerini belirli zaman içinde gerçekleĢtirme seviyesinin 

belirlenmesidir. Böylece iĢgören, kendi faaliyetlerinin sonuçlarını bir anlamda 

çıktılarını görür ve bireysel baĢarısının sonuçlarını değerlendirir. Kurum ise iĢgören ile 

yaptığı iĢ anlaĢmasının koĢullarının ne düzeyde gerçekleĢtiği, çalıĢanın niteliklerinin iĢe 

ne düzeyde yansıdığı, çalıĢanın iĢ baĢarısı, görev tanımındaki standartları yakalayıp 

yakalayamadığı, kariyer planlamasının hangi seviyede olacağı performans değerleme ile 

belirlenmiĢ olacaktır. Elde edilen sonuçlara göre çalıĢana yönelik baĢarı beklentisinin ne 

oranda gerçekleĢtiği belirlenir.
97

 

          Performans Değerlendirme, bir örgütteki iĢgörenlerin belirli bir dönem 

içerisindeki çalıĢmalarının veya yeteneklerinin önceden belirlenmiĢ bir ölçüte göre 
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birçok yönden sistemli bir biçimde ölçülmesi ve iĢgörenlerin geliĢme potansiyellerinin 

ortaya çıkarılmasını sağlar.
98

 

                Ġnsan Kaynakları Yönetimi ĠĢlevleri‟nden hedeflerin gerçekleĢtirilmesine 

yönelik olan Performans Değerlendirme ile iĢgörenlerin yeterlilikleri saptanmaktadır.
99

 

                2. Performans Değerlendirmenin Amaçları 

                Performans değerlendirmenin amacı sadece iĢgörenlerin iĢ performansı 

hakkında bilgi edinilmesi değil, aynı zamanda iĢgörenlerin iĢ tanımlarında ve iĢ 

analizlerinde belirlenen standartlara ve kiĢisel hedeflerine ne ölçüde ulaĢtıklarını 

saptayarak geri bildirim sağlanmasıdır. Performans Değerlendirmenin amaçları Ģöyle 

sıralanabilir;
100

 

-Yöneticilere çalıĢanların baĢarılarını ve kabiliyetlerini değerlendirme imkanı vermek 

-Adaletli bir ücret yapısı oluĢturulmasını sağlamak 

-Eğitime ihtiyaç olup olmadığını belirlemek 

-Yöneticilerin çalıĢanları daha iyi tanımalarını sağlamak 

-ĠĢlerin düzenlenmesini sağlamak 

-ÇalıĢanların kendi baĢarılarını görmeleri sağlanarak motivasyon ve iĢ tatminini 

yükseltmek 

-ÇalıĢanların terfi kararlarını belirlemede yardımcı olmak 

-Kabiliyeti yüksek kiĢileri bulmak ve onlardan daha iyi nasıl yararlanılacağını 

belirlemek 

-Alt kademlerde Ģeffaf bir yönetim anlayıĢı olduğuna dair fikir oluĢturmak 
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-ĠĢe iliĢkin bilgilerin toplanması sonucunda iĢ güvenliğini sağlamak,çalıĢma Ģartlarını 

iyileĢtirmek ve yeni iĢe gireceklerde aranması gereken nitelikleri belirlemek 

-ÇalıĢanların daha üst kademedeki iĢlere geçebilmeleri için teĢvik değerlerini 

belirlemektir. 

                  3. Performans Değerlendirmenin Süreci 

                   Performans değerlendirme sürecinin baĢlangıç noktasını amaçların 

belirlenmesi oluĢturmaktadır. Belirlenen bu amaçlar baĢarılabilir nitelikte olmalıdır. 

Amaçlardan sonra iĢgörenlerin ve takımların görevlerini baĢarmada kendilerinden ne 

beklendiğini bilmeleri gerekmektedir. ĠĢgörenler belirlenmiĢ amaçlara uygun 

kaynaklara sahip olurlarsa, beklentileri anlamaları kolaylaĢmaktadır. Değerlendirme 

döneminin sonunda, değerlendirici ve iĢgören, birlikte iĢ performansını gözden geçirir 

ve oluĢturulmuĢ performans standartlarına göre fiili durum karĢılaĢtırırlar. Bu 

karĢılaĢtırma ile, iĢgörenlerin bu standartları ne düzeyde karĢıladıkları belirlenmektedir. 

Performans değerlendirme süreci Ģöyle özetlenebilir;
101

 

-Performans değerlendirme amaçlarını belirleme 

-Performans kriterlerini oluĢturma 

-Yapılan iĢi inceleme 

-Performans değerlendirme 

-ĠĢgören ile değerleme sonuçlarını tartıĢma Ģeklindedir. 

               B. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME YÖNTEMLERĠ 

               Performans Değerlendirme yöntemleri günümüz Ģartlarında kullanılması 

tamamen örgütsel koĢullara bağlıdır. Bu koĢullar, örgütte birçok kararın alınmasını 

etkilerken, Ġnsan Kaynakları uygulamaları da etkilemektedir. Bu koĢullar; iĢgören 
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nitelikleri, örgütsel büyüklük, amaçlar, iĢ süreçleri, örgüt kültürü ve genel çevre 

Ģartlarıdır.
102

 

                 Performans Değerlendirme yöntemleri üç yaklaĢımla incelenmektedir;
 103

 

                 1. KiĢilerarası KarĢılaĢtırmalara Dayanan YaklaĢım 

                Bu yaklaĢımda değerlendirmeler iĢgörenlerin birbirleri ile karĢılaĢtırılmaları 

sonucu gerçekleĢir. Mesela, iĢletmede kim terfi edebilir, bir iĢ için en uygun kiĢi kimdir 

gibi sorular için çalıĢanlar baĢarı düzeylerine göre sıralanır. Buradaki amaç, bu 

sıralamayı en objektif biçimde yapmaktır. Bu yaklaĢımın içerdiği yöntemler; astların 

değerlendiricileri tarafından baĢarılarına göre sıralandığı sıralama yöntemi ve 

değerlendiricinin astlarını skalada belirtilen yüzdelere göre farklı baĢarı düzeylerine 

yerleĢtirdiği zorunlu dağılım yöntemidir. 

                   2.Ortak Performans Kriterlerine Dayanan YaklaĢım 

                   Bu yaklaĢımda, her kiĢinin performansı, diğer kiĢilerden bağımsız olarak, 

kendi iĢ tanımının içerdiği görev ve sorumluluklar bağlamında ele alınır ve çeĢitli 

boyutları açısından değerlendirilir. Bu yöntemlerde kullanılan değerlendirme kriterleri 

birden çok olup, bazen tüm çalıĢanlar için bazen de belirli iĢ veya iĢgören grupları için 

ortak olarak belirlenmektedir. Bu yöntemler aĢağıda sıralanmıĢtır. 

-Değerlendirme skalalarını içeren yöntemler; kiĢileri performanslarının çeĢitli kriterler 

açısından bir skala ile ölçüldüğü geleneksel değerlendirme skalaları ve iĢ gereklerini 

yerine getiren davranıĢları ölçen davranıĢsal değerlendirme skalaları olmak üzere iki 

çeĢittir. 

-Kritik olay yöntemi; bu yöntemde astını gözlemleyen kiĢi onun baĢarı veya 

baĢarısızlıklarını belirleyen davranıĢları kaydeder. 

-ĠĢaretleme listesi yöntemi; bu yöntemde değerlendirilecek kiĢilerin çeĢitli nitelik ve 

davranıĢlarına iliĢkin tanımlayıcı ifadelerden bir liste oluĢturulmaktadır. 
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                     3.Bireysel Performans Kriterlerine Dayanan YaklaĢım 

                     Bu yaklaĢım, kiĢilerin gerçekleĢtirdiği hedeflere, ortaya koydukları sonuç 

ve çıktılara göre oluĢturulan bireysel standartlara göre değerlendirmeyi içermektedir. 

BaĢka bir ifadeyle bu yaklaĢım, çalıĢanların çeĢitli özellikleri, ilgi alanları ve içinde 

bulundukları koĢullara göre belirlenmiĢ olan bireysel standartlar çerçevesinde 

değerlendirildiği yöntemleri içerir. Bu yöntemler aĢağıda sıralanmıĢtır. 

-Direk indeks yöntemi; bu yöntemde performans standartları, ya yönetici tarafından tek 

baĢına ya da yönetici ile astının müzakeresi sonucu belirlenir. 

-Standartlar yöntemi; burada fiili sonuçlar daha ayrıntılı olan performans standartları ile 

karĢılaĢtırılır. 

-Amaçlara göre yönetim; örgütün temel hedefleri doğrultusunda iĢgörenlerin üstleri ile 

bir araya gelerek bireysel hedeflerinin belirlenmesi ve geçen dönemin sonunda da yine 

tarafların beraber kiĢinin hedeflere ulaĢma düzeyinin gözden geçirilmesi sürecidir. 

                C.  PERFORMANS DEĞERLENDĠRMEDE YAPILAN HATALAR 

 Performans değerlendirme yöntemleri, iĢgörenlerin değerlemesini objektif 

olarak sağlayacakları düĢüncesiyle belirlenmiĢtir. Ancak uygulamada insan unsurunun 

var olması bazı sorunların ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Söz konusu hataların 

sebepleri olarak iki unsur ortaya çıkmaktadır. Bunlardan ilki değerlemecilerin kiĢisel 

sorunlarını performans sorunlarıyla karıĢtırması, diğeri ise değerlemecilerin yeterince 

eğitim almamıĢ olmaları nedeniyle uygulamayla ilgili yeterince bilgi sahibi 

olmamalarıdır. Bu hataların adları Ģöyle sıralanabilir;
104

 

-Hale etkisi 

-Yüksek değerleme 

-DüĢük değerleme(Sertlik etkisi) 

-Ortalama değerleme 
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-GeçmiĢteki olaylardan etkilenme(Yakın zaman etkisi) 

-Kontrast etkisi 

-Pozisyondan etkilenme 

-KiĢisel önyargılardır. 

              D. PERFORMANS DEĞERLENDĠRME SONUÇLARININ KULLANIMI 

              Performans değerlendirme sonuçlarının kullanıldığı alanlar;
 105

 

-Stratejik planlama 

-Ücret Yönetimi 

-Kariyer Planlaması 

- Motivasyon 

-Eğitim ve GeliĢtirme 

-Görev değiĢikliği, iĢten çıkarma, iĢ zenginleĢtirme ve Ġnsan Kaynakları Planlaması
106

 

 Ģeklinde ifade edilebilir. 
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          V.KARĠYER GELĠġTĠRME 

               A.KARĠYER GELĠġTĠRME KAVRAMI 

   Kariyer geliĢtirme, kariyer kararları ve seçimlerine yönelik olan hem iĢgören 

hem de örgüt için önemli olan bir süreçtir.
107

 

   Kariyer kararlarının verilme ve tercihlerin yapılma yollarını öngören kariyer 

geliĢtirme, hem iĢgören hem de örgüt açısından önem taĢımaktadır. Kariyer geliĢtirme, 

iĢgörenler arasındaki bireysel farklılıkları kullanmak ve aynı zamanda onların iĢ 

tatminlerini, motivasyonlarını ve verimliliklerini etkileyerek örgütsel baĢarıya katkıda 

bulunmaktadır.
108

 

               Kariyer geliĢtirme, bireysel bir süreç olan kariyer planlama ile, örgütsel bir 

süreç olan kariyer yönetiminin bütünleĢtirilmesi olarak tanımlanabilir. Kariyer planlama 

ve kariyer yönetimi, kariyere yönelik bireysel ve örgütsel yaklaĢımlardır. Yani, kariyer 

planlama kiĢilerle ilgilenirken, kariyer yönetiminin ilgi alanı örgütlerdir. Kariyer 

geliĢtirme, bu iki yaklaĢımın iĢletme ortamında uygulamaya dönüĢtürülmesi süreci 

olarak tanımlanabilir.
109

 

    Kariyer geliĢtirme, kariyer seçimine, seçilen kariyere uyum göstermeye ve bu 

yolla iĢgörenin yeterlilik ve kendine saygı gereksinimlerinin tatminine katkı sağlayan 

bilinçli faaliyetlerdir.
110

 

    Kariyer geliĢtirme, iĢgörenlere yeteneklerini geliĢtirme, değerlendirme ve 

geniĢletme gücü vererek kariyer amaçlarını ve hedeflerini gerçekleĢtirmelerine imkan 

veren süreç olarak tanımlanabilir.
111
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                              ġekil 8. Kariyer GeliĢtirme YaklaĢımları 

Kaynak: Ceyhun Toprak, “Kariyer GeliĢtirme ve Kariyer GeliĢtirme Amacına Yönelik XZL Enerji ve Üretim ġirketi 

Terfi ve Yedek Planlaması Modeli”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Kadir Has Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Enstitüsü, 2005), s.81 

            1. Kariyer Yönetimi ve Kariyer Planlama 

                a. Kariyer Yönetimi 

          Kariyer yönetimi, bireylerin kariyer planlarına ulaĢabilmesi için örgüt tarafından 

desteklenmesi süreci olarak tanımlanabilir.
112

 

 Kariyer yönetiminin uygulandığı iĢletmelerde çalıĢanlar,belirli süreler sonunda 

veya belirli hazırlıklardan sonra nereye geleceklerini bilirler ve onu dikkate alarak 

planlar yaparlar.Bu durum çalıĢanlara geleceklerine iliĢkin net bir durum sağlarken 
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Kariyer GeliĢtirme 

          Kariyer Planlama 

*KiĢinin kendi yeteneklerini, ilgi 

alanlarını, güçlü ve zayıf yönlerini 

değerlendirmesi 

*Örgüt içi ve örgüt dıĢı fırsatların 

değerlendirilmesi 

*Kısa, orta ve uzun süreçte 

amaçlarının belirlenmesi 

 

*Planların hazırlanması ve 

uygulanması 

 

 

 

            Kariyer Yönetimi 

*Ġnsan kaynakları bölümüyle ortak 

çalıĢmalar yapılması 

*Kariyer stratejilerinin belirlenmesi 

*Kariyer kavramının çalıĢanlara 

tanıtılması ve bu konuda bilgi 

verilmesi 

* ĠĢ olanaklarının belirlenmesi 

* ÇalıĢanların çeĢitli açılardan 

değerlendirilmesi 

*ĠĢ analizlerinin yapılması 

*DanıĢman ve yönetici kavramının 

yerleĢtirilmesi 

*Meslek içi eğitim ve staj olanakları 

sağlanması 

*Yeni insan kaynakları politikaları 

üretilmesi 

 



 
 

iĢletmeler içinde insan kaynakları planlamasında önemli bir rol oynar. Kariyer 

yönetiminin amacı, kiĢilerin örgüt içinde bilgi, beceri ve yeteneklerine uygun iĢlerde 

çalıĢmalarına olanak sağlamak ve kiĢinin amaçları ile örgütün amaçlarını 

bütünleĢtirerek iĢ tatminini, etkinlik ve verimliliğin artmasını sağlamaktır.
113

 

b. Kariyer Planlama 

            Kariyer planlama, kariyerinde baĢarılı olmak isteyen kiĢiyi ilgilendirmekte olan 

bir süreç olarak tanımlanabilir.
114

Kariyer planlama, bireysel kariyer amaçlarının ve 

kiĢinin bu amaçları baĢarması için gereken araçların belirlenmesi süreci olarak ifade 

edilebilir. Kariyer planlama, hem bireyi, hem de örgütü etkiler; her ne kadar kiĢi bu 

planın uygulayıcısı olsa da, örgütün desteklemesi gerekmektedir.
115

  

 

             Kariyer planlama, çalıĢanların, fırsatların, seçeneklerin ve sonuçların farkına 

varmalarını, kariyer hedeflerini belirlemelerini, bu hedeflere ulaĢmak için yön  ve 

zaman tespiti yapmalarını sağlayacak iĢ, eğitim ve diğer geliĢimsel faaliyetleri 

programlamaları süreci olarak tanımlanabilir.
116

 

 

B. KARĠYER GELĠġTĠRME SĠSTEMĠ 

               Kariyer geliĢtirme sistemi, kariyer planlama ile kariyer yönetimini bir bütün 

olarak ele almaktadır. ÇalıĢanlar bu süreç boyunca, kariyer fırsatlarında eĢitlik, yönetim 

desteği, kariyer olanakları hakkında gereken bilgilendirme, kariyer tatmini gibi konular 

önem arz ederken, örgütte kendisini, belirlediği vizyona ulaĢtıracak nitelikteki iĢgörenin 

geliĢtirilmesine önem verecektir. Kariyer geliĢtirme sisteminde çalıĢanlara, yöneticilere 

ve örgüte önemli görevler düĢmektedir;
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                1. Kariyer GeliĢtirme Sisteminde Sorumluluklar 

                 a. Kariyer GeliĢtirme Sisteminde ĠĢgörenlere DüĢen Görevler  

-Kendi kariyerine iliĢkin sorumluluk üstlenmek 

-Kendisinin ilgi, beceri ve değerlerini belirlemek 

-Kariyerine iliĢkin fırsatlar ve geliĢmeleri yakından takip etmek 

-Hedeflerini ve kariyer planlarını hazırlamak 

-Kendi geliĢimini sağlayacak fırsatlardan yararlanmak 

-Yönetici ile kariyeri konusunda bilgi alıĢveriĢi yapmak 

-Kariyer planlarına ulaĢmak için özen ve gerekli çabayı göstermektir. 

                 b. Kariyer GeliĢtirme Sisteminde Yöneticilere DüĢen Görevler 

-ÇalıĢanın performansına iliĢkin bilgiyi zamanında vermek 

-Ġlerleme olanakları sağlamak ve destek olmak 

-Kariyer geliĢimiyle ilgili bilgi paylaĢımı yapmak 

-Kariyer geliĢimi planlarını desteklemektir. 

                c. Kariyer GeliĢtirme Sisteminde Örgüte DüĢen Görevler 

-Örgütün misyonu, politika ve süreçleri hakkında çalıĢanların bilgilenmesini sağlamak 

-Eğitim ve GeliĢtirme fırsatı sağlamak 

-Kariyer geliĢimi olanak ve programlarına yönelik bilgi sağlamak 

-Farklı kariyer tercihleri sunulmasını sağlamak 

 

                 2.Kariyer GeliĢtirme Sisteminin Yararları 

                Kariyer geliĢtirme, örgütün ve çalıĢanların birlikte ve sistemli bir biçimde 

geleceğe hazırlanmasına imkan vermektedir. Kariyer geliĢtirme sistemi, birey ve örgüt 

amaçlarının bütünleĢtirilmesi için düzenli bir mekanizma oluĢturarak, bireysel ve 



 
 

örgütsel ihtiyaçlar arasında bir bağlantı köprüsü görevini sağlamaktadır.
118

Kariyer 

geliĢtirme, örgüt ve çalıĢanların verimliliğini arttırırken aynı zamanda değiĢmekte olan 

koĢullara hazırlanması anlamını taĢımaktadır.
119

 

 

Kariyer geliĢtirme sisteminin yararları Ģöyle sıralanabilir;
120

 

-ÇalıĢanlara daha iyi iĢ, ücret ve statü sağlamak 

-ÇalıĢanlara kariyer fırsatları hakkında yol göstermek 

-EĢit kariyer fırsatları sağlamak ve kariyer danıĢmanlığı ile kendilerini daha iyi 

tanımalarını sağlamak 

-Farklı özellikteki iĢgören grupları için farklı kariyer planları geliĢtirmek 

-ÇalıĢanların potansiyellerinden daha etkili bir biçimde yararlanılmasını sağlamak 

-ÇalıĢanların iĢ tatminini arttırmak 

-ÇalıĢma ortamının ve iliĢkilerinin, örgütle çalıĢanların bütünleĢmesini sağlayacak 

biçimde düzenlenmek 

-Ġnsan Kaynakları planlaması iĢlevine destek sağlanması suretiyle örgütün gelecekte 

ihtiyaç duyacağı nitelikteki iĢgörenin, zaman içinde yetiĢtirilmesinin sağlanması 

-Örgütün misyonunu gerçekleĢtirmesinde ve vizyonuna ulaĢmasında gereken desteği 

sağlamak 
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C. KARĠYER GELĠġTĠRME YÖNTEMLERĠ 

               Kariyer geliĢtirme yöntemlerinin kullanılmasında istenilen verimin elde 

edilebilmesi için bu yöntemler sistemli ve amaca yönelik olarak uygulanmalıdır.
121

 

BaĢlıca kariyer geliĢtirme yöntemleri Ģunlardır;
122

 

-ĠĢ rotasyonu 

-Eğitim ve GeliĢtirme Programları 

-ĠĢ zenginleĢtirme 

-Koçluk 

-Özel gruplar için olan programlar 

-Kariyer DanıĢmanlığı 

-Yönetici geliĢtirme programlarıdır. 
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           VI. Ġġ DEĞERLEME VE ÜCRET YÖNETĠMĠ 

                A. Ġġ DEĞERLEME 

                        1. ĠĢ Değerleme Kavramı 

                           a. ĠĢ Değerlemenin Tanımı ve Kapsamı 

                    ĠĢ değerleme konusundaki tanım iki Ģekilde ortaya çıkmaktadır, bunlardan 

iĢ değerini esas alan tanım; bir iĢletmedeki mevcut iĢler arasındaki değer farklılıklarını 

ortaya çıkaran bir karĢılaĢtırma yöntemi olarak ifade edilebilir. Ġkinci olarak da ücreti 

esas alan tanım; iĢletmede iĢlerin temel ücretlerinin belirlenmesi amacıyla yapılan bir 

değerleme yöntemi olarak ifade edilebilir. Bu tanımları da içeren en kapsamlı tanım ise; 

iĢ değerleme, iĢletmede iĢlerin temel ücretlerinin belirlenmesi amacıyla mevcut iĢler 

arasındaki değer farklılıklarını ortaya çıkaran bir karĢılaĢtırma yöntemi olarak 

tanımlanabilir.
123

 

                   ĠĢ değerleme, iĢ tanımlarının ve iĢ özelliklerinin kaydedilmesi, iĢ 

özelliklerinin saptanması, iĢ değerleme planı aracılığı ile iĢlerin derecelendirilmesi ve iĢ 

değerlerinin kesin ücret oranlarına dönüĢtürülmesi öğelerinden oluĢmaktadır.
124

  

                         ĠĢ değerleme; iĢlerin ayrıntılı analiz ve tanımlarının yapılarak aralarındaki 

önem sırası ve güçlüklere, fark ve benzerliklere göre iĢleri değerlendiren, sonuç olarak 

objektif bir değer-ücret iliĢkisi oluĢturmayı amaçlayan bir yöntem olarak tanımlanabilir. 

BaĢka bir ifade ile iĢ değerlendirme, iĢletmedeki ücret düzeyleri arasındaki farklılıkları 

saptamak, tutarlı bir ücret politikası izlemek amacıyla iĢletmedeki tüm iĢlerin iĢ 

tanımlarını yapmak, tanımları yapılmıĢ iĢleri gruplamak, derecelemek ve bunları çeĢitli 

yöntemlerle değerlendirdikten sonra iĢletmede yeni bir ücret yapısı oluĢturmaktır.
125

 

 

 ĠĢ değerleme, bir iĢin diğer iĢlere göre değerini belirlemek için biçimsel ve 

sistematik olarak diğer iĢlerle karĢılaĢtırılması esasına dayanmaktadır.
126
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                  b. ĠĢ Değerlemenin Amaçları 

                ĠĢ değerlemesindeki temel amaç, doğru ve adil bir ücret yapısının 

oluĢturulmasıdır. ĠĢletmede mevcut iĢlerin birbirinden farklı değerleri olduğundan farklı 

ücretleri vardır. OluĢan bu farklı ücret düzeyleri doğru bir iĢ değerlemesi çalıĢmasının 

ardından belirlenmektedir. Bu amacın yanı sıra iĢ değerlemesi, iĢler arasındaki 

hiyerarĢik bir yapının oluĢturulması ve bu sayede kiĢiler arasındaki hiyerarĢinin 

belirlenmesi, iĢlere ait yetki ve sorumlulukların saptanması, eğitim ihtiyacının 

belirlenmesi gibi amaçları da vardır.
127

 

    ĠĢ değerlemenin akılcı, tatminkar ve çalıĢanlar arasında adil bir ücret sistemi 

oluĢturması iĢ değerlemenin önemini ortaya koymaktadır. Bu açıdan bakıldığında iĢ 

değerlemenin amaçları, çeĢitli iĢgörenler arasında iĢlere ödenen ücret farkları açısından 

adalet duygusu yaratmak, elde edilen ücretin miktarının iĢgören için yeterli miktarda 

olmasını sağlamak, diğer iĢletmelerdeki ücretlerle benzerlik göstermesinin sağlanması 

ve belirli bir iĢ için kabul edilmiĢ seviyede olmasının sağlanmasıdır. Aynı zamanda 

iĢyerinde huzursuzluk oluĢturacak belirli bir temelden uzak ücret düĢüncesinin önüne 

geçmek, çalıĢanların motivasyonunu etkileyen ücret ile ilgili sorunları belirlemek, baĢka 

iĢe atama ve yükselme durumlarında iĢ değerleme verilerinden faydalanmak, insan 

kaynaklarının etkin ve verimli bir Ģekilde kullanımını sağlamak iĢ değerlemenin 

amaçları arasındadır.
128

 

 

                    c.ĠĢ Değerlemenin Yararları 

                  ĠĢletmede iĢ değerlemenin hangi amaçla yapıldığı önemli bir konudur. 

Amaca bağlı olarak iĢ değerlemenin yararları ücret yönetimi açısından ve insan 

kaynakları yönetimi açısından olmak üzere iki açıdan özetleyecek olursak;
129

 

                   ĠĢ Değerlemenin ücret yönetimi açısından yararları; 

-ĠĢ değerlemesi uygulanan iĢletmede ücret yönetimi bilimsel temeller dayanmıĢ 

olmaktadır 

                                                           
127 Saruhan ve Özdemir, s.185 
128 Avniye Tuğba Balta, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Fonksiyonu Olarak Ücret Yönetimi, Motivasyon ve Bir 

Uygulama”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007), s.30 
129

 Uğur, s.177 



 
 

-EĢit iĢe eĢit ücret ilkesi gerçekleĢtirilmektedir 

-Ücret adaleti ile iĢgören için iĢ tatmini sağlanır 

 

                   ĠĢ Değerlemenin Ġnsan Kaynakları Yönetimini açısından yararları; 

-ĠĢgören seçimi ve iĢe yerleĢtirmede yol gösterici olmaktadır 

-Eğitim ihtiyacı belirlenmiĢ olmaktadır 

-Motivasyon konusunda nasıl bir yol izleneceğine yardımcı olur 

-Kariyer sistemi bir düzene oturtulmuĢ olur 

-ĠĢe-Adam ilkesinin yerleĢmesine yardımcı olmaktadır. 

 

                      d.  ĠĢ Değerleme Süreci 

                      ĠĢ değerlemede belirli amaçlarla yola çıkılır, planlar hazırlanır, 

çalıĢmaların kapsamı çizilir ve uygulanacak yöntemler belirlenir. Ön hazırlık 

aĢamasında plan ve tanıtıcı çabalar gösterilmekte ve sonrasında iĢ analizi ve iĢ 

tanımlarına geçilmektedir.
130
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n Hazırlık 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

                             ġekil 9. ĠĢ Değerleme Sürecinin AĢamaları 

    Kaynak: Güngör Önal, Temel ĠĢletmecilik Bilgisi, 3.Baskı, Ġstanbul: Türkmen Kitapevi, 2000, s.233 

 

Ön Hazırlık 

Planlama 

Tanıtıcı Çabalar 

İş Analizi 

Gözlem ve Görüşme Yöntemi 

Soru Formu Düzenleme Yöntemi 

Bileşik Yöntem 

İş Tanımı 

İş Kimliği 

İş Özeti 

İşlerin Sıralaması 

İşlerin Ayrıntılı Tanımı 

İş Değerlemesi 

Sıralama Yöntemi 

Sınıflama Yöntemi 

Faktör Karşılaştırma Yöntemi 

Puan Yöntemi 

           ÜCRETLEME 



 
 

                         2. ĠĢ Değerleme Yöntemleri 

                        Değerleme yönteminin nesnel ve basit olması ve kolay anlaĢılır nitelikte 

olması gerekmektedir. Değerleme yöntemi esnek olmalı, değiĢikliklere ve yeniliklere 

uyum sağlayabilir nitelikte olmalıdır. ĠĢ değerleme yöntemleri ikiye ayrılır. Sayısal 

yöntemler, uzun çalıĢma süresi ve parasal bir yük gerektirir. Sayısal olmayan yöntemler 

ise uygulama kolaylığı yanında zaman ve para yönünden sorun oluĢturmazlar.
131

 

a. Sayısal Olmayan Yöntemler 

                       Sıralama yöntemi; en eski ve uygulanması en kolay iĢ değerleme 

yöntemidir. Bu yöntem, iĢleri öğelerine veya faktörlerine ayırmadan, bütün olarak ele 

alır. Bu yöntemde iĢler, bütün olarak karĢılaĢtırılmakta ve önemlerine göre sıralanarak 

iĢler hiyerarĢisindeki yerleri belirlenir.
132

 Sıralama yöntemi, iĢlerin güçlük ve önem 

derecesine göre sıralanmasını öngören bir yöntemdir.
133

 

                       Sınıflama yöntemi; iĢler ile ilgili bilgilerin iĢ analizi ve iĢ tanımlarından 

elde edilmesinden sonra, iĢlerin ortak nitelik ve özelliklerine göre dereceleri ve 

kapsamları farklı olan iĢ sınıflarına ayrılması olarak ifade edilebilir.
134

 

b. Sayısal Yöntemler 

                        Faktör karĢılaĢtırma yöntemi; ödenen ücretler karĢılaĢtırma faktörlerine 

göre sıralanan iĢlere dağıtılmakta, değerlendirilmekte olan bütün iĢler, bu ölçekteki iĢler 

ve faktörlerle karĢılaĢtırılarak iĢ sıraları arasında yerleri saptanarak parasal değerleri 

belirlenir.
135

 

                        Puan Yöntemi; bu yöntemde Ģu sıralama izlenmektedir, öncelikle 

değerlenecek iĢler belirlenir, sonra temel ve alt faktörler seçilip tanımlanır, daha sonra 

faktör dereceleri belirlenir, son olarak ise faktör derecelerinin puanlandırılması 

aĢamalarından oluĢmaktadır. Her bir iĢ için toplam puanlara göre değerleme sonuçlanır 

ve puanlar ücret sisteminin oluĢturulmasını sağlar.
136

 Puan Yöntemi, üretim birimindeki 

mevcut iĢlerin göreceli olarak değerlendirilmesi sonucunda, oluĢan her iĢin faktörlere,  
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alt faktörlere ve faktör derecelerine göre incelenerek puanlanması ve 

derecelenmesidir.
137

 

 

           B.ÜCRET YÖNETĠMĠ 

                     1.Ücret Yönetimi Kavramı 

                         a. Ücret Yönetiminin Tanımı ve Kapsamı 

                    Ücret, geniĢ anlamda, bir mal veya hizmet üretimi için gereken doğal 

kaynaklar, sermaye  ve emek gibi üretim faktörlerinden emeğe ödenen bedeldir.Dar 

anlamda ise,iĢletmede çalıĢmakta olan iĢgörenlere çalıĢmalarının karĢılığı olarak 

ödenmekte olan paradır.
138

 

                      Ücret, iĢletmelerde çalıĢanların ortaya koyduğu gerek bedensel gerekse 

zihinsel emeğin karĢılığında verilen bedel olarak tanımlanabilir. ĠĢletmelerde, 

çalıĢanların motivasyonunu sağlayabilmek ve verimliliği arttırmak için mutlak suretle 

adil bir ücret sistemi kurulması gerekmektedir. Ücret konusunda eĢit iĢe eĢit ücret 

ilkesinin uygulanması gerekmektedir.
139

 

                       Çarpık bir ücret yapısı ücret adaletinin sağlanamaması nedeniyle, 

çalıĢanlar arasında huzursuzluk oluĢması ve motivasyonun düĢmesi gibi sonuçların 

ortaya çıkmasıyla verim düĢmesi meydana gelmektedir.
140

 

                        Ücret yönetimi, iĢletmenin ekonomik koĢullarını fazla zorlamayacak, 

ancak aynı zamanda iĢgören motivasyonunu ve iĢ tatminini sağlayacak, sonuçta da 

verimlilik ve kalite artıĢı gerçekleĢtirecek bir ortak nokta bulmak amaçlamaktadır.
141
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                b. Ücret Yönetiminin ĠĢlevleri ve Ġlkeleri 

                Bir iĢletmede ücret yönetiminin baĢlıca iĢlevleri Ģunlardır;
142

 

-ĠĢletmedeki tüm çalıĢanlara adil bir ücret ödenmesi için ücret politikaları geliĢtirmek 

-ĠĢ analizlerini ve iĢ değerlemelerini yapmak 

-Yapılan iĢ değerlemelerine göre ücret seviyesini belirlemek 

-ĠĢgücü piyasasına göre ücret ödemelerini belirlemek 

-ĠĢgören alımı, eğitim ve geliĢtirme programlarına yardımcı olmak 

-TeĢvik ve prim ücretlerini belirlemek 

-Toplu sözleĢmeye esas olan ücretleri belirlemek ve iĢletme yönetimine gerekçeleriyle 

sunmak 

Ücret yönetiminin ilkeleri Ģunlardır;
143

 

-EĢitlik ilkesi 

-Dengeli Ücret Ġlkesi 

-Kıdeme göre ücret ilkesi 

-Objektiflik ilkesi 

-Esneklik ilkesi 

-Açıklık ilkesidir. 
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                   c. Ücret Yönetimi Süreci  

                   Ücret yönetimi çeĢitli aĢamalardan oluĢan dinamik bir süreç olmakla 

beraber, genel bir bakıĢ açısıyla bu süreç, ücretlemeye iliĢkin planlama, uygulama ve 

kontrol aĢamalarından oluĢmaktadır. Daha ayrıntılı olarak ücret yönetimi sürecinin 

baĢlıca aĢamaları Ģunlardır;
 144

 

-Ücretlemeye iliĢkin amaç ve politikaların belirlemek 

-Ücret yönetimi sistemini oluĢturmak 

            Temel ücret yapısını oluĢturmak 

            Ücret sistemlerini oluĢturmak 

            Görev ve sorumlulukları belirlemek 

-Uygulama yani ücret yapı ve sistemlerinin iĢletilmesi 

-Değerleme ve kontrol sistemlerinin devamlılığının sağlanmasıdır. 

               d. Stratejik Ücret Yönetimi 

               Stratejik ücret yönetimi, özellikle ürün ve teknolojilerde hızlı değiĢim öngören 

iĢletmelerde, bireysel ve örgütsel performansın iyileĢtirilmesine fayda sağlamak 

amacıyla yeni ücret sistem, yapı ve uygulamaların devreye sokulması Ģeklinde 

uygulanmaktadır. Stratejik ücret yönetimi, ücretleme iĢlevinin stratejik bir yaklaĢımla 

ele alınmasıdır. Bu yaklaĢımla, ücretlemeye yönelik amaç, strateji, politika ve 

uygulamaların, hem insan kaynakları yönetimine hem de örgütsel amaç ve stratejilerle 

uygun olması ile ücretleme yoluyla rekabet üstünlüğü sağlanmasına katkıda bulunur.
145

 

                 2. Ücret Sistemleri 

                 Ücret sistemleri, hem ücretlerin ödenme biçimine, hem ücret düzeyine hem 

de emek verimliliğine etkide bulunması açısından önem arz eder. Bu sebeple her 

örgütün kendi bünyesine göre uyguladığı ücret sistemleri vardır.
146
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                Ücret sistemleri; zaman birimine göre ücret sistemleri ve özendirici ücret 

sistemleri olmak üzere iki Ģekilde özetlenebilir;
147

 

a. Zaman Birimine Göre Ücret Sistemleri 

                   Zaman Birimine Göre Ücret Sistemleri Ģöyle özetlenebilir; 

 -Geleneksel zaman ücreti; Geleneksel zaman ücreti, en basit ve eski yıllardan bugüne 

dek uygulanan en yaygın ücret sistemidir. Bu sisteme göre iĢgörene ödenecek ücret, 

gün, saat, hafta, ay gibi bir zaman birimi esas alınarak ücret hesaplanır. 

-ÖlçülmüĢ iĢ miktarına göre günlük ücret; belli bir zaman dilimi içinde, iĢgörenin ne 

kadar üretim yapacağını önceden yapılan ölçümlerle belirlenen sistemdir. 

-DeğiĢken günlük ücret; buradaki ücret sisteminde iki ücret seviyesi mevcut olup, 

üretim veya hizmetin, öngörülen hedeflerin üzerine çıkarılması çabaları 

özendirilmektedir. 

                   b. Özendirici Ücret Sistemleri 

                   Özendirici ücret sistemleri, iĢgörenin ücret gelirini etkileyen ve iĢgörenin 

ücret tatminine ulaĢmasında önemli yeri ve payı bulunan sistemlerdir. Bu sistemler, 

doğrudan kiĢiyi, kiĢinin rekabet ve baĢarı güdülerini hedef almaktadır. Özendirici 

sistemlerin temel niteliği çaba ve kazanç eĢitliğinin sağlanması ya da bunun 

sağlanacağına iĢgörenin inandırılmasıdır. Bu sebeple, hem ürün nicelikli hem de prim 

özendirici sistemler iĢgöreni desteklemektedir. Özendirici Ücret Sistemleri Ģöyle 

özetlenebilir; 

-Ürün nicelikli özendirici ücret sistemleri 

            ParçabaĢı ücret sistemi; en basit ve genellikle küçük iĢletmelerde uygulanan bir 

ücret türüdür. 

            Akort ücret sistemi; akort ücretlerinde iĢgörenin süresi değil verimi 

değerlendirilir. 
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-Primli ücret sistemleri 

            Tek faktörlü primli ücret sistemleri; Prim sisteminin belirlenmesinde tek 

faktörün temel alınmasıyla oluĢur. 

            Çok faktörlü primli ücret sistemleri; Prim sisteminin belirlenmesinde birden 

fazla faktör temel alınır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

              VII. MOTĠVASYON 

                    A. MOTĠVASYON KAVRAMI 

                     1. Motivasyonun Tanımı ve Kapsamı 

                    Motivasyon, amaca yönelik davranıĢların oluĢturulması ve yönetilmesi ile 

ilgili bir kavramdır. Motivasyon, kiĢilerin belirli amaçlar etrafında harekete 

geçirilmesine yönelik bir kavram olup ihtiyaçların, dürtülerin ve güdülerin bir sonucu 

olarak ortaya çıkmaktadır. Motivasyon, çalıĢanların isteklendirilmeleri ve bu yolla 

kiĢisel ihtiyaçlarını en iyi biçimde tatmin edeceklerine inandırılmaları süreci olarak 

görülebilir.
148

 

                   Motivasyon, davranıĢı amaca doğru harekete geçiren, yönelten bir iç durum 

olarak tanımlanabilir.
149

Motivasyon, kiĢilerin ihtiyaçlarının ve değerlerinin yerine 

getirilerek kiĢilerin davranıĢlarını istenilen doğrultuda harekete geçiren bir süreçtir.
150

   

                    DavranıĢların sebeplerinin ve iĢleyiĢinin bilinmesi, insan kaynağının 

verimli bir Ģekilde kullanılmasında çok büyük önem arz etmektedir. ĠĢletmeler için, 

faaliyetlerin belirli bir hedef doğrultusunda iĢlemesi gerektiğinden motivasyon, 

iĢletmeler için en fazla önemsenen konulardan biridir.
151

 

                    Motivasyon, istekleri, arzuları, gereksinmeleri, dürtüleri ve ilgileri 

kapsamakta olan genel bir kavramdır.
152

 

                     Motivasyon, istekleri derinden etkilemekte olan, belirli bir biçimde hareket 

edilmesine neden olan bir duygu veya arzudan ortaya çıkmaktadır. Motivasyonu 

sağlamakta olan güçlerden dıĢsal olanlar, maaĢ, zam, seyahat gibi bir ödül olarak ve 

içsel olanlar ise iyi yapılmıĢ bir iĢin herkese duyurulması gibi bir ödül olarak ortaya 

çıkmaktadır.
153

 ÇalıĢanlar iĢletmede içsel tatmin yaĢadıklarında, dıĢsal etmenlerin etkisi 
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daha az düzeyde olmaktadır. Ancak iĢten tatmin sağlanamadığı takdirde maddi unsurlar 

en önemli unsur halini almaktadır. Maddi unsurlar sayesinde iĢ dıĢında tatmin edilecek 

Ģeyler satın alınabilmektedir. Bu içsel motivasyonun önemini ortaya koymaktadır.
154

 

                       ĠĢletmenin baĢarılı olabilmesi için iĢgörenlerin istek ve ihtiyaçlarının 

anlaĢılması ve bunları karĢılayabilecek bir ortam hazırlanması gerekmektedir. 

ĠĢgörenleri iĢletmenin amaçları doğrultusunda harekete geçirebilmek için onların istek 

ve ihtiyaçlarıyla bunları yönlendirmekte olan çevresel koĢullar, kiĢisel izlenimler, sosyal 

alıĢkanlıklar ve tutumların incelenmesi gerekir.
155

 ĠĢletme yönetimi, iĢgörenlerin 

sorunlarının çözümünü sağlamaya çalıĢarak, onların maddi açıdan tatmin edilmesini 

sağlayarak ve uygun bir çalıĢma ortamı oluĢturarak onların verimliliğinin arttırılmasını 

sağlayabilir. Maddi ve manevi olarak tatminsizlik içinde bulunan, çevresiyle 

uyumsuzluk içinde bulunan iĢgörenlerin verimli çalıĢmakta zorlanmaktadırlar.
156

 

Örgütteki kiĢisel geliĢim olanakları, iĢgören motivasyonu için çok önemli bir araçtır. 

Motivasyon olmadığı zaman, bilgi üretecek ve bunu paylaĢacak güdüler yoktur.
157

  

 ĠĢgörenlerin bilgi, beceri ve yetenekleri nasıl birbirinden farklıysa 

motivasyon düzeyleri de farklı olabilir. Bu nedenle, kiĢilerin ihtiyaçlarının, güdülerinin 

ve davranıĢlarının yöneticiler tarafından iyi analiz edilmesi gerekir.
158

 

                      Motivasyon, iĢin yapılması konusunda kiĢinin davranıĢını 

tanımlamaktadır. Her insan davranıĢının arkasında bir istek, önünde bir amaç vardır. 

Amaçlara ulaĢmak için insanın isteklerinin doyurulması gerekmektedir. Ġstekleri 

doyurulan insan ise, amaçlarını veya örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için büyük bir 

güçle çalıĢır.
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                       2. Motivasyon Süreci 

                     Motivasyon olgusunda birincil derece önemli olan, olguya yön veren ve 

oluĢturan fizyolojik, psikolojik ve sosyal içerikli kavram ve ilkelerin 

yorumlanmasıdır.
160

  

                   Motivasyon sürecinin hareket noktasını oluĢturmakta olan tatmin edilmemiĢ 

ihtiyaç, fiziksel veya psikolojik bir ihtiyaç olabilir. Ġnsan bedeninin beslenmeye ihtiyaç 

duyması bunun sonucunda açlık, susuzluk gibi dürtülerin ortaya çıkması ve bunların 

yeme, içmeyle giderilmesi kadar diğer insanlarla iliĢki kurmak, onlar tarafından 

sevilmek ve sayılmak gibi ihtiyaçların biçimsel olmayan örgütler aracılığıyla 

giderilmesi de motivasyon sürecinin içerisinde düĢünülmektedir. Sonuç olarak 

motivasyon sürecini baĢlatan bireyin herhangi bir ihtiyacıdır ve bu ihtiyacın giderilmesi 

ile bu ihtiyacın yarattığı gerilim azalmaktadır.
161

 

                                               ġekil 10. Motivasyon Süreci 

Kaynak: Göksel Ataman, ĠĢletme Yönetimi Temel Kavramlar Yeni YaklaĢımlar, 2.Baskı, Ġstanbul: Türkmen 

Kitabevi, 2002, s.436 

                     3. Motivasyonun Yararları ve Etkileri 

 Motivasyonun yararları ve etkilerini Ģöyle özetleyebiliriz;
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                    Motivasyonla çalıĢan kiĢilerle çalıĢmanın yararları Ģunlardır; 

-ĠĢ belirlenmiĢ zaman diliminde ve standartlara uygun olarak yapılır 
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- ÇalıĢanlar iĢini zevkle yapmakta ve kendilerine değer verildiğini düĢünürler 

- Denetlemeye gerek kalmaz 

- Moral durumu yüksek olduğundan mükemmel bir iĢ ortamı sağlayacaktır 

                   Motivasyonun etkileri ise Ģöyle ifade edilebilir; 

-Motivasyon, kiĢiyi harekete geçirir ve hedefler doğrultusundaki faaliyetlerin devamı 

sağlanır 

-Motivasyon, kiĢiyi yöneltmekte ve yönetim düzeni sağlanmaktadır 

-Motivasyon, kiĢinin algılama gücünü artırmakta ve düĢünsel çabaların en etkili 

doğrultuda geliĢmesini sağlamaktadır. 

                   B. MOTĠVASYON KURAMLARI 

                  Motivasyon kuramları uzun bir geçmiĢe sahiptir. Motivasyon ile ilgili 

geliĢtirilen birçok kuram vardır. Bu kuramlar motivasyonu açıklarken farklı noktaları ön 

plana çıkarmaları açısından birbirinden ayrılmaktadırlar. Motivasyonla ilgili olarak 

geliĢtirilen kuramlar, motivasyonu bireysel farklılıklara bağlı olarak inceleyenler, iĢ 

dizaynı ve örgüt yapısına bağlı olarak inceleyenler, yöneticilerin davranıĢlarına bağlı 

olarak inceleyenler, olaylara daha geniĢ olarak bakarak ve birden fazla faktörü bir arada 

ele alanlar olarak ifade edilebilir. Motivasyon kuramlarının adları Ģöyle özetlenebilir;
163

  

-Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

-Herzberg‟in Çift Faktör Kuramı 

-Mc Clelland‟ın Öncelikli Güdüler Kuramı 

-Vroom‟un BekleyiĢ Kuramı 

-Porter-Lawyer Modeli 

-EĢitlik Kuramı 

-PekiĢtirme Kuramı 

-Amaç Kuramıdır. 
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                1. Motivasyon Kuramlarının Uygulaması 

                Örgütsel baĢarıyı sağlamada çalıĢanlarda olması gereken davranıĢ tarzları ve  

davranıĢ tarzlarını gerçekleĢtirmek için örgütlerin elinde bulunan motivasyon araçları 

Ģöyle özetlenebilir;
164

 

                Motivasyon örgütsel etkililiğin, yani örgütlerin hedeflerine ulaĢma 

seviyelerinin psikolojik temelini oluĢturur. Örgütsel baĢarı için çalıĢanlarda olması 

gereken davranıĢ tarzları; -Yetenekli insan kaynağını örgüte çekmek 

-ÇalıĢanlardan güvenilir davranıĢ elde etmek suretiyle nitelik ve nicelik olarak örgüt 

tarafından konulan hedeflere ulaĢmak 

-ĠĢ tanımlarında belirlenmemiĢ ancak örgüt amaçlarını kolaylaĢtıran eylemleri 

sağlamaktır. ĠĢ tanımlarında yazılmadığı halde bazen iĢin yapılması için gerekli olan, 

diğer çalıĢanlarla yardım ve iĢbirliği, kiĢilerin yaratıcılıklarını harekete geçirerek örgüt 

yararına olan aktivitelere dönüĢebilir. 

                  Kısaca, etkili bir örgüt iĢleyiĢi sağlamak için çalıĢanların büyük bir kısmı, iĢ 

tanımlarında gösterilenlerden daha fazlasını yapmaya yönelik çabalar göstermelidir.          

                   Örgütsel baĢarıyı sağlamak için belirtilen davranıĢ tarzlarını gerçekleĢtirmek 

için örgütlerin elinde bulunan motivasyon araçları Ģunlardır; 

-Örgütün koyduğu iĢ tanımları, yönetmelikler, kurallar, cezalar 

-Ġstenilen davranıĢ tarzını elde etmek için konulan maddi veya manevi ödüller 

-BaĢarıldığı zaman tatmin duygusu verecek, çalıĢanın becerilerini göstermesine ve içsel 

motivasyon sağlanacak tarzda iĢlerin yapılandırılması 

-Örgütsel amaçlar ile bireysel amaçların aynı doğrultuda olması sağlanarak amaçların 

belirlenmesini sağlamaktır. 
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 ĠĢgörenlerin belirsiz bir tatminsizlik duygusu sergilediği durumda, bazı 

motivasyonel taktikler Ģu Ģekilde uygulanabilir;
165

 

 -Ġlk olarak hedef belirlenmelidir. Yapılan araĢtırmalar, net ve hırslı 

hedeflerin motive edici olduğunu ortaya koymuĢtur. Hedef belirleme konusunda biraz 

vakit harcanması iĢgörenin tekrar bağlılığını sağlayabilir. 

                   -Ġkinci olarak, değiĢim sağlanmalıdır. ĠĢgörenlerin sürekli olarak aynı görevi 

yerine getirmesi, onların uzun vadede ortalama iĢ yapan motive olmayan kiĢiler 

olmalarına neden olmaktadırç 

                    -Diğer bir taktik ise, kiĢilere dıĢ bağlantılar ile enerji sağlamaktır. 

ĠĢgörenleri, iĢleri konusunda müĢteriler ile kurulan bağlantı kadar etkileyecek baĢka bir 

Ģey yoktur. ĠĢgörene, müĢteri ile tanıĢma fırsatı vermek yaratıcılık isteyen ve kiĢiyi 

motive etmeye yönelik bir durumdur. 

                    -BaĢka bir taktik ise, diğer firmalarla bağlantılar kurmak veya tepe 

yönetimiyle bağlantı kurarak iĢgörenlerin yaĢamına biraz yenilik ve dıĢ bakıĢ açısı 

sunabilmektir. 

                      Bu konulardaki fikir ve taktiklere rehberlik ederek Ġnsan Kaynakları 

örgüte katma değer sağlayabilmektedir. 
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               VIII. KORUMA ĠġLEVĠ VE ENDÜSTRĠ ĠLĠġKĠLERĠ 

                         A. Ġġ GÜVENLĠĞĠ VE ĠġGÖREN SAĞLIĞI KAVRAMLARI 

                          1. ĠĢ Güvenliği ve ĠĢgören Sağlığının Tanımı ve Kapsamı 

                         Koruma iĢlevinin esasen iki temel uğraĢ alanı, iĢ güvenliği ve iĢgören 

sağlığıdır. ĠĢ güvenliği, iĢyerinde çalıĢanların güvensiz davranıĢlarının ve güvensiz 

ortamın neden olabileceği iĢ kazalarının önlenmesi ve güvenli bir çalıĢma ortamının 

yaratılmasını amaçlamaktadır. ĠĢgören sağlığının amacı ise çalıĢanların yaptıkları 

iĢlerinden dolayı sağlıklarına bir zarar gelmemesidir. BaĢka bir anlatımla çalıĢan bir 

kiĢinin yaptığı iĢten dolayı sağlığının bozulmaması iĢgören sağlığı uğraĢının temel 

amacı olarak değerlendirilir.
166

 

                         2. Örgütlerin Sağlık ve Güvenlik Politikalarının Belirlenmesi 

                         ĠĢgörenin sağlık ve güvenliğinin korunması amacıyla yapılacak 

faaliyetler, öncelikle belirlenecek bir politikaya dayandırılmalıdır. Bu konudaki 

politikaların oluĢturulmasındaki faktörler iki grup altında özetlenebilir; 
167

 KuruluĢun 

üst yönetimi tarafından onaylanmıĢ, bütün sağlık ve güvenlik hedeflerini, sağlık ve 

güvenlik performansını geliĢtirme kararını ortaya koyan bir ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

politikası olmalıdır.
168

 

            a. DıĢ Faktörler 

                         Bir örgütteki iĢgörenlerin sağlık ve güvenliği konusunda belirleyeceği 

politikalar üzerinde yasal düzenlemelerin ve sendikaların tutumları etkili olmaktadır. 

ĠĢverenin iĢgören sağlığını ve güvenliğini koruma yükümlülüğü, birçok hukuk kuralıyla 

denetime alınmıĢtır.  

  b. Ġç Faktörler 

                          Politikaların oluĢturulmasında dıĢ faktörlerin yanında, yönetimin 

tutumu, sendikanın sağlık ve güvenlik konusundaki katılımı, maliyet ve teknoloji gibi iç 

faktörler de etkilidir.       
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                      3. ĠĢ Güvenliği ve ĠĢgören Sağlığı Yönetimi ve KarĢılaĢılan Sorunlar 

                      ĠĢ güvenliği ve ĠĢ Sağlığı Yönetimi ve KarĢılaĢılan Sorunlarını Ģöyle 

özetleyebiliriz;
 169

 

                      a.  ĠĢ Güvenliği ve ĠĢgören Sağlığı Yönetimi 

                       ĠĢgörenin güvenliği ve sağlığının korunması yönünde gerçekleĢtirilen 

çalıĢmalar ve alınacak önlemler büyük maddi ve manevi kayıpların önlenmesini 

sağlayacaktır. Bu sebeple, örgütlerin, iĢgörenin güvenliği ve sağlığının korunmasına 

dönük programlar geliĢtirerek uygulamaları gerekmektedir. Bu programların etkili 

olabilmesi için üst yönetimin desteği gerekmektedir. Üst yönetimin bu programlara 

destek vermesi ile; iĢgörenler iĢ güvenliğine verilen önemi görecek ve iĢgörenlerin 

örgütte uzun süre kalması sağlanabilir. 

 b. ĠĢ Güvenliği ve ĠĢgören Sağlığı Sorunları 

                       ĠĢgörenler, çalıĢma yaĢamında sağlık ve güvenliklerini tehdit eden birçok 

sorunla karĢılaĢmaktadırlar. Bu sorunlar, teknolojide ve üretim tekniklerinde meydana 

gelen değiĢimlere göre farklılaĢmaktadır. Günümüzde bu sorunların belirlenmesi ve 

kaldırılmasına dönük yoğun çabalar gösterilmektedir. Bir iĢletmede, iĢgören sağlığı ve 

iĢ güvenliğinin yönetimi için öncelikle bu konudaki sorunları belirlemek ve nedenlerini 

ortaya çıkarmak gerekmektedir. 

                         4.ĠĢ Kazalarının Nedenleri 

                        ĠĢ Kazası, beklenmeyen ve mutlaka bir faaliyeti yarıda kesen zarar verici 

ve yaralayıcı bir durum yaratan olaydır.
170

 Örgütte, üst yönetimin baĢta olmak üzere 

bütün yönetim kademelerindeki yöneticilerin en genel amacı, iĢyerini iĢgörenler 

açısından sağlıklı ve güvenilir bir duruma getirmektir. Buna genel amaca rağmen, 

iĢyerlerinde her yıl çeĢitli iĢ kazaları meydana gelmektedir. ĠĢ kazalarının temel 

nedenleri; iĢyerinde emniyetsiz ve tehlikeli koĢulların varlığı ile iĢgörenlerin emniyetsiz 

davranıĢlarıdır.
171
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                     B. ENDÜSTRĠ ĠLĠġKĠLERĠ 

                      ĠĢletmede insan kaynakları bölümü endüstri iliĢkileri yani iĢgören-iĢveren 

iliĢkilerini düzenleyen ve bu iliĢkilerin sağlıklı bir biçimde yürütülmesini sağlayan 

birimdir. Ġnsan kaynakları bölümü, bu iliĢkileri bireysel düzeyde ve toplu iliĢkiler 

düzeyinde yürütmektedir. Bu düzeylerde yer alan iliĢkiler; ĠĢe baĢlarken iĢgören ile 

hizmet sözleĢmesi yapılması, hizmet sözleĢmesinde yer almakta olan karĢılıklı hak ve 

yükümlülüklerin belirlenmesi, çalıĢma koĢulları, ücret, çalıĢma saatleri, izin ve tatil 

günleri, sağlık ve iĢ güvenliği gibi konuların düzenlenmesi, insan kaynaklarının 

sorumluluğudur. Yapılan bu düzenlemeler, mevcut çalıĢma yasaları ve ilgili mevzuat 

hükümleri çerçevesinde yapılmaktadır. Ġnsan kaynakları bölümü, tarafların yasalara ve 

mevzuat hükümlerine uygun hareket etmelerini sağlar. Bu çalıĢmalar bireysel düzeyde 

iĢgören iĢveren iliĢkileridir. Ġnsan kaynakları bölümünün iĢgören-iĢveren iliĢkileri 

alanında iĢlevi, iĢletme içinde sendikal iliĢkileri düzenlemek ve toplu pazarlık sürecini 

sağlıklı bir biçimde gerçekleĢmesini sağlamaktır. Toplu düzeyde iĢgören-iĢveren 

iliĢkileri olarak adlandırılan bu iliĢkilerde iĢveren tarafı, ya kendi örgütü aracılığıyla 

yani iĢveren sendikası, ya da herhangi bir örgüte bağlı olmadan tek baĢına yer alabildiği 

halde, iĢgören tarafı mutlaka kendi örgütü olan iĢgören sendikası aracılığıyla temsil 

edilmektedir.
172

 

                        1.Toplu Pazarlık ve Toplu SözleĢme 

             Toplu pazarlık, iĢveren ile iĢgören sendikasının iĢgörenlerin hangi 

koĢullar altında istihdam edileceklerini ele alan bir süreçtir. Bu koĢullar, pazarlık 

sonucunda varılan iĢ sözleĢmesinde varılan iĢ sözleĢmesinde belirtilmektedir. Pazarlık 

sonucunda ulaĢılan sözleĢme, iĢgörenlerin çalıĢma koĢullarını içeren toplu iĢ 

sözleĢmesidir.
173

 

                        Toplu pazarlık, bir yanda iĢveren, iĢveren grubu ya da bir ya da daha 

fazla iĢveren kuruluĢu ile diğer yanda ise iĢgörenleri temsilen bir veya birden fazla 

iĢgören kuruluĢunun bir anlaĢmaya varmak için çalıĢma ve istihdam koĢullarını 

belirlemek amacıyla yapılmakta olan görüĢmelerdir. BaĢka bir tanıma göre toplu 

pazarlık, bir iĢveren veya iĢveren sendikası ile iĢçi sendikası arasındaki çalıĢma 
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koĢulları, ücretler, çalıĢma süreleri, sosyal yardımlar gibi konularda anlaĢmaya varmak 

için yapılan bir dizi görüĢme ve bu görüĢmeler sonucunda kabul edilen ilke ve 

koĢulların uygulamasını içermekte olan kurumsal ve dinamik bir süreç olarak ifade 

edilebilir. Toplu iĢ sözleĢmesi, iĢgören ve iĢveren taraflarının bir araya gelmek suretiyle 

çalıĢma koĢullarını belirledikten sonra, bu anlaĢmayı hukuki bir belge haline 

getirmesidir. Toplu iĢ sözleĢmesi hukuki bir sözleĢme olduğundan tarafların karĢılıklı 

iradeleri ile hak ve borçlar oluĢur. Toplu iĢ sözleĢmesi belirlenmiĢ bir zaman dilimi ile 

sınırlı olup, süre bittiğinde hukuki bağlayıcılığı kalmaz.
174

 

                       Toplu iĢ sözleĢmesinde, iĢgören tarafı sadece bir iĢgören sendikası 

olabilirken, iĢveren açısından farklılık olabilmektedir. Eğer, iĢveren bir iĢveren 

sendikasına üye değilse toplu iĢ sözleĢmesinin tarafı olarak kendisi yer alırken, iĢveren 

bir iĢveren sendikasına üye ise böyle bir durumda toplu iĢ sözleĢmesinin tarafı iĢveren 

sendikası olur.
175

 

 2.Toplu Pazarlıkta Ele Alınan ÇalıĢma KoĢulları 

                Toplu pazarlıkta iki taraf bulunmaktadır. Taraflardan birisi iĢgören 

sendikası, diğeri ise bireysel iĢveren veya iĢverenin üyesi bulunduğu iĢveren 

sendikasıdır. Toplu pazarlıkta ele alınan çalıĢma koĢulları Ģöyle sıralanabilir;
176

 

 -Ücret 

                         -Sosyal ödemeler 

                         -Ġkramiye 

                         -Kıdem tazminatı 

                         -ĠĢyeri disiplini süreci ve kuralları 

                         -ĠĢ süresi, fazla mesailer ve izinler 

                         -ĠĢ güvenliği ve iĢgören sağlığı 

                         -Sendika güvencesi ve dinlenme süreleri Ģeklindedir. 
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 3.Toplu Pazarlığın Sonuçları 

 Toplu pazarlığın istenilen sonucu, iĢ koĢullarında anlaĢmaya vararak 

toplu sözleĢme imzalanmasıdır. Ancak, çoğu kez pazarlık süreci anlaĢmazlıkla 

sonuçlanabilir. Bu durumlarda sorunu çözmek için kullanılan çeĢitli seçenekler Ģöyle 

özetlenebilir;
177

 

a. Grev ve Lokavt 

 Grev iĢgörenin çalıĢmayı reddetmesi olarak tanımlanabilir. Buna karĢılık 

lokavt ise, bunun tersi yani iĢverenin iĢgörenin çalıĢmasını kabul etmemesidir. Lokavt, 

bir tür karĢıt grevdir. Bir ya da birkaç iĢverenin, iĢgörenler üzerinde baskı yapmak 

amacıyla iĢgörenleri çalıĢmaktan alıkoymaları ve ücret ödemeyi durdurmaları olarak 

tanımlanabilir. 

b. Arabulucu 

 Arabulucu, gönüllü bir anlaĢmayı sağlayabilmek için taraflara yardımcı 

olan tarafsız üçüncü bir kiĢi veya kurum olarak tanımlanabilir. Arabulucunun baĢarı 

sağlayabilmesi için, tarafların güven ve saygısını kazanması, dürüst ve eĢit 

davranacağına yönetim ve sendikayı inandırması gerekmektedir. 

c. Hakemlik 

 Hakem, pazarlık sürecinde tarafları dinleyen, bilgileri toplayan ve 

tarafları bağlayıcı öneriler getiren tarafsız üçüncü bir kiĢidir. Hakem, arabulucudan 

farklı olarak sözleĢmenin koĢullarını belirlemektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TRAKYA CAM A.ġ. TRAKYA FABRĠKASINDA ĠNSAN 

KAYNAKLARI YÖNETĠMĠNĠN ĠġLEVLERĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

ÜZERĠNE NĠTEL BĠR ARAġTIRMA 

         I.ÇALIġMANIN METODOLOJĠSĠ 

              A.ÇALIġMANIN GEREKÇESĠ  

              GerçekleĢtirilen literatür incelemelerinde insan kaynakları yönetimi iĢlevlerinin 

farklı açılardan incelendiği ancak çoğunlukla iĢlevlerin bütüncül olarak çalıĢılmadığı 

görülmekte ve bu tür bir çalıĢmaya rastlanılmamaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin 

insana odaklanması, yani Ġnsan Kaynakları ĠĢlevlerinin merkezinin  örgüt içindeki insan 

olması doğrultusunda yapılan bu çalıĢma Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında 

gerçekleĢtirilmiĢ ve çalıĢmada bu alanla ilgili elde edilen bulgular gelecekte yapılması 

muhtemel çalıĢmalara zemin oluĢturmak amacını taĢımaktadır. 

              B.ÇALIġMANIN AMACI 

              Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında Ġnsan Kaynakları Yönetimi‟nin 

ĠĢlevleri‟nin uygulama sürecinin incelenmesi ve elde edilen sonuçların analiz edilip 

yorumlanması amaçlanmaktadır. 

              C.ÇALIġMANIN EVRENĠ VE ÖRNEKLEMĠ 

   Bu çalıĢmanın evreni Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasındaki 

çalıĢanlarından oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın örneklemini ise Trakya Cam Sanayii A.ġ. 

Trakya Fabrikasındaki Ģef, mühendis, memur, yönetici asistanı, iĢyeri hemĢiresi, 

teknisyen, sekreter, operatör, ustabaĢı, laborant ve saat ücretli iĢgörenleri içeren 75 

kiĢiden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın evreni olan Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya 

Fabrikasındaki çalıĢanların içinden amaçlı örnekleme yöntemi kullanılarak seçilmiĢtir. 

Örneklemin seçiminde verilere ulaĢılabilirlik, görüĢmeler için gönüllülük ve zaman 

ayırabilme imkanı ile departman ve pozisyonlardaki farklılık esas alınmıĢtır. Amaçlı 

örnekleme yöntemi seçilmesi sayesinde, karĢılaĢılan olgu ve olaylar ile bunların 

değiĢkenlik gösteren özellikleri ortaya çıkarılarak nitel araĢtırmanın aktarılabilirliği 



 
 

arttırılmıĢtır. Örneklemin farklı örgütsel seviyeler ve farklı departmanlarda görev yapan 

kiĢilerden seçilmesi örneklemin temsil gücünü arttırmaktadır.  

    1. Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasının Tanıtımı 

     Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası Türkiye‟de Cam Sanayiinin 

kuruculuğunu gerçekleĢtiren Türkiye ĠĢ Bankası ile bu sanayinin geliĢtirilmesini ve 

sorumluluklarını üstlenmiĢ olan Türkiye ġiĢe ve Cam Fabrikaları A.ġ. tarafından 

17.01.1978 tarihinde kurulmuĢtur. Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası, bir 

dünya Ģirketi olan Türkiye ġiĢe ve Cam Fabrikaları A.ġ. bünyesinde yer almakta olan ve 

float teknolojisiyle düzcam üreten bir kuruluĢtur. Float teknolojisi cam yüzeyinde tam 

düzgünlük sağlanması ile en geliĢmiĢ düzcam üretim teknolojisidir. ġirketin 

organizasyon Ģeması (EK-1) içerisinde organizasyon yapısı gösterilmektedir. Trakya 

Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası tesisinin mevcut yerinin seçiminde, hammadde 

kaynaklarına olan yakınlık, tüketici pazarına yakınlık, ulaĢım olanakları ve doğalgaz 

önemli rol oynamıĢtır. Görevleri gereği tam gün çalıĢan iĢgörene vazife evi tahsis 

edilmiĢtir, bunun dıĢında Ģirket misafirlerinin kalabilmesi üzerine hazır bulunan 30 odalı 

misafirhane mevcuttur. Lojman sahası içerisinde ilkokul, yuva, kreĢ mevcuttur. 

Ortaokul ve lise öğrencileri ise sağlanan servis araçları ile okullarına gitmektedirler. 

Ailelerin dinlenme ve yemek ihtiyaçlarının karĢılanması üzere içerisinde restoran ve 

yüzme havuzu bulunan bir dinlenme tesisi vardır.
178

 Trakya Cam Sanayii A.ġ.Trakya 

Fabrikası, Lüleburgaz-BüyükkarıĢtıran‟da yaklaĢık 1000 dönüm arazi üzerine kurulmuĢ 

olup 300 dönüm kapalı alana sahiptir ve büyük çoğunluğu saat ücretli olmak üzere 540 

çalıĢanı vardır. YaratmıĢ olduğu yüksek katma değer ile bölge ve ülke ekonomisine 

büyük ekonomik katkı sağlamaktadır. Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası sahip 

olduğu ISO 9001 Kalite Yönetim Sistemi, ISO 14000 çevre yönetim sistemi ve OHSAS 

18001 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği yönetim sistemi belgeleri ile yurtiçinde ve yurtdıĢındaki 

müĢterilerinin yüksek kalitedeki çok çeĢitli cam taleplerini güvenli bir Ģekilde 
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karĢılamaktadır.
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 Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası, renkli ve renksiz 

düzcam, kaplamalı güneĢ kontrol camları, ayna ve lamine cam üretmektedir.
180

 

      D. VERĠLERĠN TOPLANMASI 

      ÇalıĢmada, 2008-2009 akademik yılı boyunca Ekim ile Mayıs ayı arasındaki 

sekiz ay boyunca veriler toplanmıĢtır. Bu süre boyunca, önceden hazırlanmıĢ olan 

yapılandırılmamıĢ görüĢme formu (EK-2) Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya 

Fabrikasındaki Ġnsan Kaynakları Departmanı Ģefi ve Ġnsan Kaynakları memurlarından 

oluĢan beyaz yakalı iĢgören olan 5 kiĢiye yöneltilmiĢ ve alınan cevaplar doğrultusunda 

daha detaylı bilgi edinebilmek üzere yarı-yapılandırılmıĢ görüĢme formu (EK-3) ile bu 

iĢletmedeki çeĢitli departmanlarda çalıĢmakta olan Ģef, mühendis, memur, yönetici 

asistanı, iĢyeri hemĢiresi, sekreter olmak üzere beyaz yakalı aylık ücretli iĢgörenler ve 

operatör, ustabaĢı, teknisyen, laborant olmak üzere mavi yakalı aylık ücretli iĢgörenler 

ve mavi yakalı saat ücretli iĢgörenleri de içeren 70 kiĢiden çok kapsamlı bilgiler 

alınmıĢtır. ĠĢletmeye ait çeĢitli belgeler, tanıtım raporları, iĢ tanımları, dergiler ve 

dokümanlar incelenmiĢtir. Veri kaynağı olarak kullanılan dökümanlar; ġiĢecam 

Topluluğu Dergisinin 2002-2009 yılları arasındaki 226-267‟inci sayıları arasındaki 41 

sayı; ġiĢecam A.ġ. ve Trakya Cam A.ġ.‟nin internet sitelerinde yayınlanan çeĢitli 

makaleler; 1985 yılları ile 2008 yılları arasındaki 23 yıl boyunca her yıl yayınlanan 23 

adet yıllık faaliyet raporu; Trakya Cam A.ġ. Trakya Fabrikası Tanıtım Raporları ve ĠĢ 

Tanımları Ģeklindedir. Böylece nitel veri toplama yöntemleri olarak görüĢme ve 

doküman incelemesi kullanılmıĢ verilerin çeĢitlendirilmesi sağlanarak araĢtırmanın 

geçerliliği önemli ölçüde arttırılmıĢtır.   
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Nitel veri toplama yöntemleri olarak kullanılan görüĢme ve doküman 

incelemesi;                                       

YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu Yarı-YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu 

1 Ġnsan Kaynakları ġefi 5 Departman ġefi 

4 Ġnsan Kaynakları Memuru 1 Yönetici Asistanı 

 9 Mühendis 

 14 Memur 

 1 Bölüm Sekreteri 

 13 Teknisyen 

 3 Operatör 

 1 Laborant 

 1 ĠĢyeri HemĢiresi 

 8 UstabaĢı 

 14 ĠĢgören(Saat ücretli) 

Toplam:5 kiĢi Toplam:70 kiĢi 

                                       Tablo 2. GörüĢme Yönteminin Örneklemi 

     Veri Kaynağı Dökümanlar  

ġiĢecam Topluluğu Dergisi(Ek-4a,4b,4c)  41 sayı(226-267 sayıları arasındaki) 

Yıllık Faaliyet Raporları(Ek-5a,5b,5c) 23 adet(1985-2008 yılları arasındaki) 

ĠĢ Tanımları(Ek-6,Ek-7,Ek-8) 3 adet 

Tanıtım Raporu 1 adet 

Makaleler 3 adet 

Toplam: 71 adet 

 Tablo 3. Doküman Ġncelemesi Yönteminin Örneklemi 

 

 



 
 

     E. ÇALIġMANIN YÖNTEMĠ VE HĠPOTEZĠ 

      ÇalıĢmada nitel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın kavramsal 

çerçevesini oluĢturmak ve çalıĢmada kullanılacak olan soruları yönlendirmek amacıyla 

öncelikle bir literatür taraması yapılmıĢtır. Bu çerçevede araĢtırmaya katılan kiĢilerden 

öncelikle insan kaynakları departmanındaki kiĢilere yönelik hazırlanan 

yapılandırılmamıĢ görüĢme soruları vasıtasıyla bilgiler alınmıĢ ve bu cevaplar 

doğrultusunda daha detaylı bilgiler edinilebilmesi için yarı-yapılandırılmıĢ görüĢme 

soruları hazırlanmıĢtır. 

               Günümüzde iĢletmelerin hemen hemen hepsinde uygulama alanı bulan Ġnsan 

Kaynakları Yönetimi‟nin ĠĢlevleri‟nin Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında 

bir bütün olarak tüm yönleriyle ele alınması ve iĢletmelerin en önemli kaynağı olarak 

görülen, iĢletmeleri diğer rakiplerinden ayıran temel faktör olan insanın Trakya Cam 

Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasındaki yönetsel yapı içerisindeki durumunun oluĢturduğu 

sonuçlar bu bölümde ortaya konulacaktır. Bu amaçla, bahsedilen iĢletmede bir nitel 

durum çalıĢması yapılmıĢtır. 

 GerçekleĢtirilen çalıĢmanın nitel bir araĢtırma olması kapsamında 

araĢtırmada doğruluğu veya yanlıĢlığı test edilmek üzere önceden belirlenmiĢ bir 

hipotez yoktur. 

        1.Nitel AraĢtırma Yöntemi   

        Nitel araĢtırma hakkında belirtilebilecek birkaç temel nokta üzerinde 

durulması çalıĢmanın temelinin daha iyi anlaĢılabilmesi için zemin oluĢturacaktır. 

Öncelikle nitel araĢtırma kavramının açıklaması Ģöyledir; 

        Nitel araĢtırma; gözlem, görüĢme ve doküman incelemesi gibi nitel veri 

toplama yöntemlerinin kullanıldığı, algıların ve olayların doğal ortamda gerçekçi ve 

bütüncül bir Ģekilde ortaya konulmasına yönelik olan nitel bir sürecin izlenmiĢ olduğu 

araĢtırmadır.
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        Nitel araĢtırmanın belli baĢlı bölümleri Ģöyledir; değiĢik kaynaklardan elde 

edilebilen veriler; verilerin kavramlaĢtırılmasını içeren prosedürler; dergilerde veya 

konferanslarda yayınlanmıĢ raporlardır.
182

 

       Nitel yöntemlerden en sık kullanılanlarından birisi görüĢme olarak 

belirtilmektedir. GörüĢme, insanların bakıĢ açılarını, deneyimlerini, duygularını ve 

algılarını ortaya çıkarmak için kullanılmakta olan oldukça güçlü bir yöntemdir. 

Doküman incelemesi araĢtırılan olgu ve olaylar hakkında bilgi içeren yazılı belgelerin 

analizini kapsamaktadır. Nitel araĢtırmada doküman incelemesi tek baĢına 

kullanılabilecek bir veri toplama yöntemi olduğu gibi, diğer veri toplama yöntemleri ile 

beraber kullanılabilmektedir. Nitel araĢtırmanın tanımı, temel özelliklerinin ortaya 

konulması ile daha iyi anlaĢılabilir. Bu özellikleri; araĢtırmanın doğal ortamında 

yapılması ile doğal ortama duyarlılık; araĢtırmanın kapsamındaki kiĢilerle doğrudan 

görüĢmek ve bu kiĢilerin iĢ deneyimlerinin yaĢanılması yoluyla araĢtırmacının katılımcı 

rolü; nitel araĢtırmada toplanan verilerin parçalarının toplamından fazla anlam ifade 

etmesi ile bütüncül yaklaĢım; nitel araĢtırmanın en önemli amaçlarından olan 

araĢtırmaya katılan bireylerin algıları ve deneyimlerini ortaya konması; birden fazla veri 

toplama yönteminin bir arada kullanılması olan yöntem çeĢitlemesi ile toplanan 

verilerin geçerliliği ve güvenilirliğine olan etkisi; doğruluğu veya yanlıĢlığı test edilmek 

üzere önceden belirlenmiĢ bir hipotezin olmaması ile tümevarımcı analiz; gerek 

görüĢmeler gerekse gözlem ve dökümanlar ile elde edilen nitel verilerin ayrıntılı ve 

derinlemesine bilgi vermesi ile ulaĢılan sonuçların geçerliliği ve güvenilirliğine etkisi 

oluĢturmaktadır.
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           Nitel yöntemlerin insancıl olması dolayısıyla, nitel araĢtırmacılar 

insanların sözlerinin kısıtlandığı ve istatiksel yöntemlere ağırlık verildiğinde sosyal 

hayatın insancıl yönünün ihmal edildiğini düĢünürler. Nitel araĢtırmacılar insanların  

nitel açıdan incelenmesiyle, onların algı ve iĢ deneyimlerinin paylaĢılabildiği 

savunmaktadırlar.
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            a.Durum ÇalıĢması 

           Durum çalıĢması Ģöyle özetlenebilir;
185

 

           Durumlar çeĢitli biçimlerde olabilir. Bir birey, bir kurum, bir grup, bir 

ortam çalıĢılacak durumlara örnek olarak gösterilebilir. Durum çalıĢmalarında amaç 

belirli bir duruma iliĢkin sonuçlar ortaya konulmasını sağlamaktır. Durum çalıĢması 

nitel araĢtırmada çok yaygın olarak kullanılmaktadır. Durum çalıĢmasında genel olarak 

birden fazla veri toplama yöntemi uygulanarak ayrıntılı ve birbirini teyit edebilecek veri 

çeĢitliliğine ulaĢılması hedeflenir. Durumların birbirinden farklı olması dolayısıyla 

sonuçların genellenmesi uygun değildir. Ancak bir duruma iliĢkin sonuçlar benzer 

durumların anlaĢılabilmesi için örnekler ve deneyimler oluĢturabilir. Nitel durum 

çalıĢmasının en temel özelliği bir ya da birkaç durumun derinlemesine araĢtırılmasıdır. 

Yani bir duruma iliĢkin etkenler olan ortam, bireyler, olaylar, süreçler bütüncül bir 

yaklaĢımla araĢtırılmakta ve ilgili durumu nasıl etkiledikleri ve ilgili durumdan nasıl 

etkilendikleri üzerine odaklanılmaktadır. Ayrıca bir durumda oluĢan değiĢimleri ve 

süreçleri anlamak için bu durumların uzun dönemli çalıĢılması gerekmektedir. 

b. Amaçlı Örnekleme Yöntemi 

            Amaçlı örneklem yöntemi gerçek anlamda nitel araĢtırma geleneği 

içerisinde ortaya çıkmıĢ olan, zengin bilgiye sahip olunan durumların derinlemesine 

çalıĢılmasına olanak sağlamaktadır. Böylece, amaçlı örneklem yöntemi pek çok 

durumda, olgu ve olayların keĢfedilmesinde ve açıklanmasında büyük faydalar 

sağlamaktadır. Nitel araĢtırmada aktarılabilirliği arttırmak için hem tipik olarak 

karĢımıza çıkan olay ve olguları hem de bunların değiĢkenlik gösteren özelliklerini 

ortaya koymayı amaçlayan amaçlı örnekleme yöntemi kullanılır. Yani, nitel araĢtırmada 

genele ait bilgileri ortaya koymak yerine hem genele hem de özele ait bilgilere ulaĢma 

eğilimi hakimdir. Böylece, araĢtırmaya dahil edilen veri kaynakları bu farklılığı 

yansıtabilecek biçimde seçilmesi önem arz etmektedir. Amaçlı örneklem, aktarılabilirlik 

açısından bir diğer yararı ise süreç içerisinde ek örnekleme yapılabilecek bir esnekliğe 

sahip oluĢudur. Bu esneklik sayesinde araĢtırmacıya olay ve olguları kendi doğasına 
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uygun bir Ģekilde ortaya koyma imkanı verir. AraĢtırılan olay, olgu veya duruma ait 

değiĢkenlik ve çeĢitlilik okuyucunun kendi uygulamalarında mevcut olabilecek 

değiĢkenliği ve çeĢitliliği anlaması ve araĢtırma sonuçlarıyla karĢılaĢtırması bakımından 

önemli yararlar sağlar.
186

 

        F.ÇALIġMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI 

         ÇalıĢmanın kapsamı Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında 

gerçekleĢtirilen insan kaynakları yönetimi iĢlevlerinin uygulamalarını kapsamaktadır. 

Bu amaçla bahsedilen iĢletmede Ģef, mühendis, memur, yönetici asistanı, teknisyen, 

sekreter, operatör, ustabaĢı, iĢyeri hemĢiresi, laborant ve saat ücretli iĢgörenlerle yapılan 

görüĢmelerde elde edilen bilgiler, çeĢitli dökümanlar, tanıtım raporları, yıllık faaliyet 

raporları, iĢ tanımları ve dergiler çalıĢmanın kapsamını oluĢturmaktadır. 

           ÇalıĢılan iĢletmenin büyük bir kuruluĢ olması nedeniyle, iĢletmenin 

tamamını kapsayacak bir çalıĢmanın büyüklüğü, bilgilere ulaĢmada oluĢan sorunlar, 

bilgilerin gizliliği, yaĢanmakta olan ekonomik kriz nedeniyle kiĢilere ulaĢma konusunda 

oluĢan sıkıntılar bu çalıĢmadaki karĢılaĢılan sınırlılıklardır. Elde edilen veriler sadece 

Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasını kapsamaktadır. AraĢtırma belirtilen 

iĢletme ile sınırlı olduğundan herhangi bir genelleme yapılamamaktadır. 

           G. GEÇERLĠLĠK VE GÜVENĠLĠRLĠK 

           ÇalıĢmanın gerçekleĢtiği sürenin sekiz ay gibi uzun süreli etkileĢimin 

oluĢtuğu bir durumu içermesi; veri toplama konusunda olay, olgular ve durumların 

kendi doğasına uygun bir Ģekilde verilerin elde edilmesi ile bunların gerçekliğinin teyit 

edilmesi sayesinde derinlemesine veri toplama yapılması; araĢtırmada kullanılan veri 

toplama yöntemlerinin çeĢitliliği ve örneklemin farklı örgütsel seviyeler ile farklı 

departmanlarda görev yapan kiĢilerden seçilmesi vasıtasıyla farklı algıların ve bakıĢ 

açılarının ortaya çıkması; elde edilen sonuçların ve yorumların veri kaynakları ile teyit 

edilmesi; çalıĢmanın bu konuda uzman bir kiĢi eĢliğinde yapılması ile sonuçlara ulaĢma 

ve yorum aĢamalarının geçerli ve tutarlı olması gibi ölçütler  bu çalıĢma iç geçerlilik 

ölçütlerini karĢılamaktadır. GerçekleĢen bu çalıĢmada iĢlenen verilerin yorum katmadan 
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bilimsel bakıĢ açısının gerektirdiği tarafsızlık anlayıĢı esas alınarak aktarılması ve 

amaçlı örnekleme kullanılması ile araĢtırmanın dıĢ geçerliliği sağlanmaktadır.          

GörüĢmeler sürecinde elde edilen bulguların, alınan çeĢitli belgelerin, iĢ tanımlarının, 

dergilerin, faaliyet raporlarının ve dökümanların birbirini doğrulayıcı bir biçimde 

değiĢkenliğini tutarlılıkla yansıtması ve elde edilen sonuçların toplanan verilerle sürekli 

olarak teyit edilmesi kullanılan yöntemin güvenilirliğini göstermektedir.
187

Verilerin ve 

elde edilen sonuçların geçerliliğinin ve güvenilirliğinin sağlanması için öncelikle 

verilerin çeĢitliliği sağlanmıĢ ve çeĢitli kaynaklardan elde edilen verilerin kıyaslanması 

ile verilerin birbirini doğruladığı görülmüĢtür. 
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         II. ÇALIġMANIN BULGULARI 

Nitel veri toplama yöntemlerinden görüĢmeye katılan kiĢilerin eğitim durumları:                 

  YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu Yarı-YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu 

5 Lisans 1 Doktora 

 2 Yüksek Lisans 

 18 Lisans  

 

 16 Ön Lisans  

 33 Lise  

Toplam: 5 kiĢi Toplam: 70 kiĢi 

                           Tablo 4. AraĢtırmaya Katılan ĠĢgörenlerin Eğitim Durumları 

Nitel veri toplama yöntemlerinden görüĢmeye katılanların cinsiyet dağılımı 

  YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu Yarı-YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu 

3 Erkek 

 

60 Erkek 

2 Kadın 10 Kadın 

Toplam: 5 kiĢi Toplam: 70 kiĢi 

                          Tablo 5. AraĢtırmaya Katılan ĠĢgörenlerin Cinsiyet Dağılımları 



 
 

           A. ĠNSAN KAYNAKLARI DEPARTMANINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

            1. Ġnsan Kaynakları Departmanının Organizasyon Yapısına ĠliĢkin 

Bulguları  

             *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi):
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  Ġnsan Kaynakları departmanının 

organizasyon içerisindeki yeri; Ġnsan Kaynakları Müdürlüğü; Ġnsan Kaynakları ġefliği 

ve ĠĢyeri Hekimliği olarak 2 kısma ayrılmıĢtır. Ġnsan Kaynakları ġefliği kapsamında 

Ġnsan Kaynakları Memurları, HaberleĢme Memuru, UlaĢtırma Memuru, Kantar 

Memuru, Güvenlik Memuru ve Güvenlik Amiri çalıĢmaktadır. Bu kiĢiler Ġnsan 

Kaynakları ġefi‟ne bağlı olarak çalıĢmaktadırlar. 

                Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                 ĠĢyeri hemĢiresi (1 kiĢi): ĠĢyeri hemĢiresi, iĢyeri hekimliğine bağlı olarak 

çalıĢmaktadır. 

 

        

 

 

  

 

 

 

                           ġekil 11. Ġnsan Kaynakları Departmanı Organizasyon ġeması 
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A.ġ. Trakya Fabrikasında görüĢmeler yapılmıĢtır. 

     Ġnsan Kaynakları Müdürü 

Ġnsan Kaynakları ġefi       ĠĢyeri Hekimliği 

 Ġnsan 

Kaynakları 

Memurları 

(4 kiĢi) 

HaberleĢme 

Memuru     

(1 kiĢi) 

UlaĢtırma 

Memuru  

(1 kiĢi) 

Güvenlik 

Memuru 

(1 kiĢi) 

Kantar 

Memuru 

(1 kiĢi) 

Güvenlik 

Amiri    

(1 kiĢi) 

ĠĢyeri 

HemĢiresi 

(1 kiĢi) 



 
 

              2. Ġnsan Kaynakları Departmanının Amaç, Hedef ve Politikalarına ĠliĢkin 

Bulgular  

   *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Örgütün hedefleri Ģöyle sıralanmaktadır; 

-Nitelikli ve örgüt kültürüne uygun elemanların iĢe alınmasını sağlamak, 

-ÇalıĢanların yeterlilik ve yetkinliklerini geliĢtirmek,  

-ġirket hedeflerine ulaĢmak amacıyla eğitim faaliyetlerinin etkinliğini arttırmak, 

-ĠĢ Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği bilincini geliĢtirmek, 

-ÇalıĢanların motivasyonunu yükseltmek, 

      -ĠĢ süreçlerimizi iyileĢtirmek 

                *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

     1992 yılı faaliyet raporu: Amaç ve hedefleri gerçekleĢtirmeye yöneltecek 

örgüt kültürünü tüm çalıĢanlarda oluĢturmak temel Ġnsan Kaynakları hedefidir. 

     1994 yılı faaliyet raporu: Ġnsan kaynağı niteliğinin, rekabet gücünü ve 

geliĢtirme potansiyelini doğrudan etkilediğinin bilinci ile hareket ederek ve tüm 

iĢlevlerinde rekabette en önemli unsur olan kalite hedeflerini, insan kaynağı ile 

gerçekleĢtiren örgüt, her düzeydeki iĢgörenini geliĢtirerek değiĢimlere uyumu amaç 

olarak benimsemektedir. 

 1995 yılı faaliyet raporu: BaĢarıya odaklanmıĢ, sürekli geliĢen ve geliĢtiren, 

potansiyeli ve yaratıcılığı harekete geçirilmiĢ insan kaynağı yaratarak baĢarı ve rekabet 

gücünü sürekli kılmak amaç olarak görülmektedir. 

 2002 yılı faaliyet raporu: ġirket, büyümesini ve geleceğini güvence altına 

alabilmek için en önemli varlığı olan insan kaynağının seçimi ile baĢlayan süreçten 

itibaren, iĢgörenlerini gereken kalite, beceri ve dinamizmde tutabilmek amacıyla kariyer 



 
 

geliĢimlerinin ve sonuca yönelik eğitimlerinin planlandığı, performansın teĢvik edildiği 

bir Ġnsan Kaynakları Politikası izlemektedir.  

 2003 ve 2004 yılları faaliyet raporları: ġirket, geleceğini güvence altına almak 

ve daha da büyümek için en önemli varlığı olan insan kaynağının memnuniyeti ve 

yeterliliklerinin geliĢtirilmesi için dinamik ve verimli çalıĢma ortamı yaratarak 

performansın teĢvik edildiği bir Ġnsan Kaynakları Politikası izlenmektedir. Örgüt, 

stratejilerini bu politika doğrultusunda biçimlendirerek insan kaynağını geliĢtirme 

faaliyetlerini sürdürmektedir. 

                 2005 yılı faaliyet raporu: ġirket, kurumsal hedeflerine ve rekabet avantajına 

ulaĢmada en önemli varlığı olan insan kaynağı mutluluğu ve yeterliliklerinin sürekli 

geliĢtirilmesi için çağdaĢ ve verimli çalıĢma ortamı yaratarak vizyoner, geliĢime ve 

yeniliklere açık, bağlılık duygusu geliĢmiĢ insan kaynağını teĢvik eden bir politika 

izlenmektedir. 

  2007 ve 2008 yılları(Ek 5b) faaliyet raporları: ġirketin Ġnsan Kaynakları 

Politikasını; 

-Ġnsan Kaynakları ĠĢlevinin en üst düzeyde temsil edilmesi 

-Ġnsan Kaynağının sürdürülebilir yöntemlerle geliĢtirilmesi 

-Küresel ġiĢecam kültürünün yaratılması 

-Performansı olumlu etkileyecek Ģekilde yetkinliklerin geliĢtirilmesi 

-Teknoloji desteğini de alarak çağdaĢ ve sürdürülebilir yöntemlerle çalıĢılması 

-Etkin ve verimli iĢgörenlerin yaratılması 

-Örgütün Türkiye ve dünya ekonomisindeki yerinin, küresel kültürünün, vizyonunun ve 

stratejik hedeflerinin iĢgörenler tarafından bilinmesinin ve benimsenmesinin sağlanması 

-ĠĢgörenin yeterliliklerinin, performansının, memnuniyetinin ve örgütsel bağlılığının 

yükseltilmesi oluĢturmaktadır. 

 



 
 

                 Makalelerden Elde Edilen Bulgular: 

                 Trakya Cam A.ġ. Ġnternet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.trakyacam 

.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Global düĢünebilen, katma değer yaratan, sürekli 

geliĢim içinde, müĢteri duyarlılığına sahip, yeterlilikleri ve bireysel sorumluluk duygusu 

geliĢmiĢ, yabancı dil bilen, takım çalıĢmasına yatkın, topluma ve çevreye duyarlı, risk 

alabilen insan kaynağı ile çalıĢmak örgütün Ġnsan Kaynakları Politikasıdır. 

                 3. Ġnsan Kaynakları Departmanının ÇalıĢma ve Faaliyetlerine ĠliĢkin 

Bulgular 

             *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Acil Durum Yönetim Sistemi çalıĢmaları, 

ĠĢgören Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği,  Eğitim, TaĢeron Hizmetleri ve Takibi, Güvenlik, 

ĠĢgören TaĢımacılığı, Özlük ĠĢlemleri, Endüstriyel ĠliĢkiler, ĠĢçilik, Bütçe vb. 

kapsamındaki iĢler takip edilmektedir. 

 Ġnsan Kaynakları Memuru (1 kiĢi):
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 Özlük iĢlemleri, bordro düzenlenmesi, 

sigorta tahakkuku, iç hizmetler, izin iĢlemleri, eğitim, kamu ve özel kuruluĢlar ile 

yazıĢmalar iĢlerini takip etmektedir. 

     Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

    Memur(2 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi): Ġç hizmetler faaliyetlerini 

yürütmektedir. 

    ġef(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi): Emeklilik iĢlemlerini yerine 

getirmektedir. 

   Mühendis(2 kiĢi), Bölüm sekreteri(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): Sosyal 

aktiviteler düzenlemektedir. 

   ġef(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): ĠĢ kazası istatistiklerini 

düzenlemekte ve iĢ kazalarını takip etmektedir. 
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ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Güvenlik iĢlerini takip 

etmektedir. 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi): Ġkramiyeleri ve harcırah iĢlemlerini düzenlemektedir. 

Mühendis(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Lise ve üniversite 

öğrencilerinin staj iĢlemlerini yürütmektedir. 

Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): Endüstri iliĢkileri 

faaliyetlerini takip etmektedir. 

            Mühendis( 1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi), Memur(1  

kiĢi): ġimdiki ve gelecekteki insan kaynağı ihtiyacını belirlemeye yönelik iĢler 

yapmaktadır. 

            ġef(3 kiĢi), Bölüm sekreteri(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), Memur(3  kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(2 kiĢi), Operatör(2 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), 

UstabaĢı(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi):ĠĢe alma ve iĢten çıkarılma iĢlemlerini yürütmektedir.  

             Memur(5  kiĢi), ġef(3 kiĢi), Bölüm sekreteri(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi),  

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgörenler(7 kiĢi), Operatör(1 kiĢi), Teknisyen(3 

kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi) ,Mühendis( 2 kiĢi): Ücret bordrolarının düzenlenmesi iĢlerini 

yapmaktadır. 

             Mühendis( 6 kiĢi),Teknisyen(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Memur(4  kiĢi), 

ġef(2 kiĢi): ĠĢe geliĢ ve gidiĢlerde iĢgören takibi(kart okutmak yoluyla) iĢlerini 

yürütmektedir. 

  ġef(3 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi),Memur(3 kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgörenler(3 kiĢi), Teknisyen(4 

kiĢi), UstabaĢı(2 kiĢi), Mühendis(5 kiĢi): Eğitim ihtiyaçlarını belirlemekte ve eğitimle 

ilgili iĢleri düzenlemektedir. 

 Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Çevre bilincini yerleĢtirmek ve çevre ile 

ilgili düzenlemeler yapmaktadır. 



 
 

 Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): Mesailerin 

düzenlenmesi ve mesai takibini yapmaktadır. 

 Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), ġef(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 

kiĢi): UlaĢım imkanlarının düzenlenmesi iĢlerini yapmaktadır. 

 ġef(3 kiĢi), Mühendis(5 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Memur(2 kiĢi): Ġzinlerin(ücretli-ücretsiz) düzenlenmesi iĢlerini 

yerine getirmektedir. 

 Mühendis(1 kiĢi), Memur(2 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): Raporların ve 

resmi yazıĢmaların yapılması iĢlerini sürdürmektedir. 

 Memur(1 kiĢi), ġef(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi), 

Teknisyen(1 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi): ĠĢ sağlığı ve güvenliği faaliyetlerini sürdürmektedir. 

              Memur(1 kiĢi): Sigorta tahakkuku iĢlerini yapmaktadır. 

  Memur(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi): Kariyer planlama çalıĢmalarını 

sürdürmektedir. 

  ġef(1 kiĢi), Memur(3 kiĢi): Özlük iĢlemlerini gerçekleĢtirmektedir. 

  Memur(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Teknisyen(2 

kiĢi): SSK iĢlemlerini yürütmektedir. 

  Mühendis(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi): ĠĢletmede Ġnsan Kaynakları Departmanı 

bulunmamaktadır. (AraĢtırmaya katılan diğer kiĢiler “ġirketinizde insan kaynakları ile 

ilgili bir departman bulunuyor mu?” sorusuna evet yanıtını vermiĢtir.  

  *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

              2008 yılı faaliyet raporu: Topluluğun bugüne kadar insan kaynakları 

yöneticilerine yönelik olarak gerçekleĢtirdiği dört koordinasyon toplantısı ile değiĢen 

mevzuatlar ve uygulamalar konusunda bilgiler aktarılmakta ve endüstriyel iliĢkilerle 

ilgili son geliĢmeler hakkında bilgi edinilmesi sağlanmaktadır. 



 
 

 Dergilerden Elde Edilen Bulgular 

               261. ve 263. Sayılar: Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasının bağlı 

bulunduğu merkez Ģirket olan ġiĢecam topluluğu bünyesinde haberleĢmeyi, bütünlüğü 

sağlamak, ortak projeler üretmek, büyük bir aile duygusu hissetmek ve paylaĢmak 

amacıyla gerçekleĢtirilen “Ġnsan Kaynakları Yöneticileri Koordinasyon Toplantısı”  

vasıtasıyla bilgi alıĢveriĢi sağlanmaktadır. Toplantılara ġiĢecam topluluğu bünyesindeki 

Ģirketlerin Ġnsan Kaynakları Yöneticileri katılmaktadır. Toplantılarda Ġnsan Kaynakları 

Yönetimine iliĢkin olarak yeni geliĢmeler ve uygulamalar hakkında bilgiler verilmekle 

birlikte, çeĢitli görüĢ ve düĢünceler dile getirilmektedir. Ayrıca, iĢ sağlığı ve güvenliği 

eğitim çalıĢmaları, gözlem ve ölçüm çalıĢmaları, periyodik muayene çalıĢmaları, saat 

ücretli iĢgören devamsızlık nedenleri ve saat ücretli iĢgören ücret bilgileri programına 

iliĢkin bilgiler, iĢ sağlığı ve güvenliği ödüllerini almaya hak kazanan topluluk 

kuruluĢlarına ödüllerinin verilmesi, Toplu ĠĢ SözleĢmeleri (TĠS) süreçleri konusunda 

bilgiler bu toplantıların kapsamındadır.            

              B. Ġġ ANALĠZĠ VE Ġġ DĠZAYNINA ĠLĠġKĠN BULGULAR  

              1. ĠĢ Tanımlarına ĠliĢkin Bulgular 

              *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

  İş Tanımlarından Elde Edilen Bulgular: 

 21002, 21012 ve 21015 numaralı iĢ tanımları: ĠĢ analizi çalıĢmalarının 

sonucunda ortaya konan yazılı bir belge olan iĢ tanımlarına Trakya Cam Sanayii A.ġ. 

Trakya Fabrikasındaki iliĢkin olarak Ģu bilgiler bulunmaktadır; 

-ĠĢ Kod No 

-ĠĢin Adı 

-ĠĢin Sorumlusu 

-ĠĢin YapılıĢ sıklığı 

-Yararlanan Servisler 

-Ġlgili Form ve Dökümanlar 



 
 

-Kullanılan Alet ve Teçhizat 

olarak gösterilmektedir.(EK-6,EK-7,EK-8) 

             Bu iĢ tanımlarının içeriğine iliĢkin olarak ise, 

-GiriĢ 

-Analiz Metotları 

 bulunmaktadır.  

             Buradaki giriĢ kısmında; amaçlar, hatırlatmalar, standartlar vardır. Analiz 

metotları kısmında ise analizin nasıl yapılacağı ifade edilmektedir. 

            C. ĠNSAN KAYNAKLARI PLANLAMASI, ĠġGÖREN SEÇĠMĠ VE ĠġE 

ALMA ĠLE ĠLGĠLĠ BULGULAR 

                 1.Ġnsan Kaynakları Planlamasına ĠliĢkin Bulgular 

              *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Mühendis( 1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi), Memur(1  

kiĢi): Ġnsan Kaynakları Departmanı Ģimdiki ve gelecekteki insan kaynağı ihtiyacını 

belirlemeye yönelik iĢler yapmaktadır. 

      *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                 Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

                 1985 yılı faaliyet raporu: Uzun vadeli planlarla öngörülen hedefler 

doğrultusunda, insan kaynağının gerek nitelik gerekse nicelik açısından planlanmasına 

yönelik Ġnsan Kaynakları Planlaması çalıĢmaları yapılmaktadır. 

 1986 yılı faaliyet raporu: Ġnsan kaynağının gerek nitelik, gerekse nicelik 

açısından planlanmasına yönelik olarak gerçekleĢtirilen insan kaynakları planlaması ile 

iĢgörenlerin sosyal düzeylerini geliĢtirmek, iĢ sağlığı ve güvenliklerini arttırmak 

amacına yönelik çabalar ve eğitim faaliyetleri sürdürülmektedir.  



 
 

 1988 yılı faaliyet raporu: Ġnsan kaynağındaki niceliksel artıĢın yanı sıra, 

niteliksel artıĢı da gerçekleĢtirmek amacıyla örgütte Ġnsan Kaynakları Planlama 

çalıĢmaları sürdürülmektedir. 

 1991 yılı faaliyet raporu: Gerek üretim alanındaki yeni teknoloji transferleri 

gerekse hizmet alanındaki hızlı büyüme nedeniyle örgüt, Ġnsan Kaynakları yapısında 

ortaya çıkan değiĢimleri izlemek ve bu doğrultuda geleceğe yönelik önlemleri alabilmek 

amacıyla Ġnsan Kaynakları Planlama ve Yönetimi sistemi oluĢturulmuĢtur. Bu sistem, 

bir yandan insan kaynağı nitelik ve nicelik yönünden incelerken diğer yandan gelecekte 

ortaya çıkabilecek sosyal, ekonomik, teknolojik değiĢimlerin gerekli kılacağı insan 

kaynağı yapısını tahmin ederek bu tahmin doğrultusunda gerçekleĢtirmektedir.  

               2. ĠĢgören Seçimi ve Teminine ĠliĢkin Bulgular 

 *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında 

baĢlangıç pozisyonları için iĢe alım yapılmaktadır. ġirketin çalıĢtığı “yenibiriĢ.com” gibi 

insan kaynakları portalları ve bazı yerel kariyer sitelerinden iĢgören temininde 

yararlanılmaktadır. Ayrıca kariyer günleri ve fuarları, gazete ilanları ve bireysel 

baĢvurulardan da iĢgören temini için faydalanılmaktadır. Yönetici atamalarında iç 

kaynaklardan yararlanılmaktadır. ĠĢgören seçimi için uygulamalar; 

-Yabancı dil seviye belirleme sınavı 

-Çok aĢamalı mülakatlar 

-YapılandırılmıĢ görüĢme formları 

-Sözlü-yazılı ifade ölçümü 

Ģeklindedir. 

 Ġnsan Kaynakları Memurları (4 kiĢi): Aylık ücretli iĢgörenin iĢe alınmasında; 

yapılandırılmıĢ görüĢme formları, çok aĢamalı mülakatlar, yabancı dil sınavı gibi 

uygulamalar yapılmaktadır. Saat ücretli iĢgörenin seçiminde kullanılan uygulamalar ise; 



 
 

yazılı eleme sınavı, mülakat olarak ifade edilebilir. Ayrıca ĠĢkur aracılığı ile iĢe saat 

ücretli iĢgören alınabilmektedir. 

      Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 ġef(1 kiĢi): ĠĢgören seçiminde baĢvuru havuzundan yararlanılmaktadır. 

                 Mühendis(3 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(2 kiĢi): ĠĢgören 

seçiminde iĢ baĢvuru formu doldurulması uygulaması yapılmaktadır. 

                  ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): ĠĢgören seçiminde ġiĢecam genel 

merkezi ile görüĢme uygulaması yapılmaktadır. 

                 Mühendis(2 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 

kiĢi): ĠĢgören seçerken internet üzerinden özgeçmiĢ(CV) uygulaması yapılmaktadır. 

                 Mühendis(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢgören seçimi referans ile 

yapılmaktadır. 

                Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢgören seçiminde ĠĢkurdan yararlanılmaktadır. 

                ġef(2 kiĢi), Mühendis(2 kiĢi), Teknisyen(4 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(4 kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Memur(6 kiĢi) Operatör(2 kiĢi), UstabaĢı(2 kiĢi): ĠĢgören 

seçiminde yazılı sınav uygulaması yapılmaktadır. 

                 ġef(3 kiĢi), Mühendis(4 kiĢi), Teknisyen(7 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(3 kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Memur(7 kiĢi), Operatör(2 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi), Laborant(1 

kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi): ĠĢgören seçiminde mülakat uygulaması yapılmaktadır. 

                Memur(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢgören seçiminde Sağlık kontrolü 

yapılmaktadır. 

               Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢgören seçiminde iĢitme testi uygulanmaktadır.     

 

 

   



 
 

                 3.ĠĢe Alma, ĠĢten Ayrılma ve ĠĢten Çıkarılmaya ĠliĢkin Bulgular 

                 a. ĠĢe Alım Sürecine ĠliĢkin Bulgular 

                *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): ĠĢe alım süreci Ģöyle sıralanabilir; 

-Bölüm müdürleri tarafından emekliliği hak etmiĢ iĢgören yerine ya da iĢ 

yoğunluğundan kaynaklanan iĢgören ihtiyacı belirlenerek Ġnsan Kaynakları 

müdürlüğüne bildirilmesi 

-Aday portföyünü tarama ve aday listesini hazırlama 

 -Aday listesinin incelenmesi ve görüĢmeye çağrılacak adayların tespit edilmesi 

 -GörüĢmeye çağrılması kararlaĢtırılan adayların öncelikle yabancı dil sınavına davet 

edilmesi 

  -Uygun adayların görüĢmeye çağrılarak baĢvuru formlarının(Ġngilizce+Türkçe) 

doldurulması 

 -Adaylarla görüĢme(Ġnsan Kaynakları müdürü+1.Yönetici yapılandırılmıĢ görüĢme 

değerlendirme formlarını doldurur.) 

-Uygun görülen adayların 2.Yönetici (Aylık ücretli olacaksa fabrika müdürü) ile 

görüĢmesi 

-BaĢarılı adaylara referans soruĢturması yapılması 

-Uygun adayın belirlenmesi 

-Adayın (ĠĢgörenler Hariç) genel merkezdeki yöneticilerle görüĢtürülmesi 

-Genel merkezden atama onayının yapılması 

-Adaya bildirim ve iĢe alma iĢlemlerinin baĢlatılması 

-ĠĢe alıĢtırma(Oryantasyon) sürecinin baĢlatılması 



 
 

-Herhangi bir aĢamada baĢvurusu reddedilen adaylara yazılı geribildirimde bulunulması 

Ģeklindedir. 

                   Ġnsan Kaynakları Memurları (4 kiĢi): Aylık ücretli iĢgören iĢe alınması 

sürecinde saat ücretli personelin iĢe alınmasından farklı olarak, ingilizce sınavı, fabrika 

müdürü ile görüĢme, genel merkez ile görüĢme, ingilizce form doldurulması gibi 

aĢamalar mevcuttur. ÇalıĢacak kiĢi eğer aylık ücretli kapsamında bir mühendis ise; 

öncelikle yabancı dil sınavına girecek, sonra görüĢmeye çağrılarak Ġngilizce ve Türkçe 

baĢvuru formu dolduracak, daha sonra Ġnsan Kaynakları Müdürü ve 1.yönetici olan 

departman Ģefi ile görüĢecek sonrasında uygun görüldüğü takdirde aylık ücretli olduğu 

için fabrika müdürü ile görüĢecek, son olarak ise genel merkezdeki yöneticilerle 

görüĢerek atama onayının yapılması ile iĢe alınmaktadır. Saat ücretli iĢgören iĢe 

alınırken; öncelikle yazılı eleme sınavına girerek yeterli puanı aldığı takdirde iĢgören 

ihtiyacı olan departman yöneticilerinin katıldığı görüĢmeye çağrılacak, eğer uygun 

görülürse sağlık kontrolü, iĢitme testi, sabıka kaydı gibi diğer aĢamalardan geçerek iĢe 

alınmaktadır. 

 Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

Yönetici Asistanı(1 kiĢi), UstabaĢı(1kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat Ücretli 

iĢgören(2 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde yazılı sınav uygulamasına tabi tutuldum. 

 ġef(4 kiĢi), Mühendis(9 kiĢi), Teknisyen(10 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(8 kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Memur(7 kiĢi), Operatör(2 kiĢi), UstabaĢı(6 kiĢi), Laborant(1 

kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde mülakat uygulaması yapıldı. 

Teknisyen(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(6 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde sağlık kontrolü 

uygulaması yapıldı. 

Saat ücretli iĢgören(2 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde ĠĢkurdan yararlanılmaktadır, ĠĢkur 

vasıtasıyla iĢe alındık. 

           Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde sabıka kaydı istenmektedir. 

          Memur(1 kiĢi), Saat ücretli iĢgören(1 kiĢi): Staj sonrasında iĢe baĢladım. 



 
 

 ġef(2 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(2 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), 

Memur(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Yönetici Asistenı(1 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde 

baĢvuru formu doldurdum. 

  ġef(2 kiĢi), Mühendis(6 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde Ġngilizce sınavı yapıldı. 

 ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi): ĠĢe alım 

sürecinde fabrika müdürü ile görüĢme yapıldı. 

  ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi),Laborant(1 kiĢi): ĠĢe alım 

sürecinde ilgili departman Ģefi ile görüĢme yapıldı. 

  ĠĢyeri hemĢiresi(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde Ġnsan 

Kaynakları Müdürü ile görüĢme yapıldı. 

   ĠĢyeri hemĢiresi(1 kiĢi): ĠĢe alım sürecinde ĠĢyeri Hekimi ve Ġnsan Kaynakları 

ġefi ile görüĢtüm. 

  Teknisyen(1 kiĢi): ĠĢe alımda iĢbaĢı eğitimi yapıldı. 

             b. ĠĢe alım Prosedürüne ĠliĢkin Bulgular 

            *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

             Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

              Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Aylık ücretli ve saat ücretli iĢgörenin iĢe 

alımında farklı prosedür uygulanmaktadır. 

             Saat ücretli iĢgören iĢe alınırken; 

-Saat ücretli iĢgören iĢe alınırken Ġngilizce sınavına tabi tutulmaz, 

-Ġngilizce form doldurtulmaz, 

-2.yönetici ve genel merkezdeki yöneticilerle görüĢtürülmez. 

 

 



 
 

        Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

   ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi): Aylık ücretli iĢgörenin iĢe alımı iĢgörenin 

ünvanına göre değiĢmektedir. Bir bölümü ġiĢecam merkez iĢe alım prosedürü ile 

alınmaktadır. Diğer bölümü ise fabrikada bulunan ilgili departman olan Ġnsan 

Kaynakları departmanı tarafından iĢe alınmakta ve ġiĢecam merkez tarafından onayı 

yapılmaktadır. Saat ücretli iĢgörenin iĢe alımında yazılı sınav yapılmakta, daha sonra 

ilgili departman yöneticilerinin de katıldığı mülakat ile iĢe alınıyor. 

c. ĠĢten Ayrılma Sürecine ĠliĢkin Bulgular; 

    *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Emekliliği hak eden ya da kendi isteğiyle 

ayrılmak isteyen iĢgören bir dilekçeyle Ġnsan Kaynaklarına müracaat etmektedir. 

ĠĢgörene iĢten ayrılma evrakları imzalatılır, iĢgören kartı ve üzerine zimmetli eĢyalar 

teslim alınmaktadır. Emeklilik veya askerlik nedeniyle ayrılması durumunda 

tazminatları ödenmektedir. Resmi kurumlara (SGK, Jandarma vs.) bildirim 

yapılmaktadır.  

                  Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                 ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi): Daha önce çalıĢtığım iĢyerinde çalıĢtığım departman 

kapatıldı. Daha iyi koĢullarda iĢ bulduğum için önceki iĢyerimden ayrıldım. 

                 Memur(1 kiĢi): ġu anda bulunduğum Ģirkette çalıĢmak için daha önce 

çalıĢtığım yerden ayrıldım. ġu an çalıĢtığım Ģirket daha iyi bir kurum olduğu için önceki 

iĢyerimden ayrıldım. 

                 Laborant(1 kiĢi): Askerlik için ayrılmıĢtım, daha sonra tekrar iĢe baĢladım. 

 

 

 



 
 

             D. ĠġE ALIġTIRMA (ORYANTASYON), EĞĠTĠM VE GELĠġTĠRME 

ĠLE ĠLGĠLĠ BULGULAR 

               1. ĠĢe AlıĢtırma(Oryantasyon) Ġle Ġlgili Bulgular 

              *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

              Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Oryantasyon süreci iĢe alınan tüm çalıĢanlar için 

kadrolarına göre uygulanmaktadır. Beyaz yakalı iĢgören için oryantasyon planı yapılır 

ve yazılı olarak iĢgörene verilir. Oryantasyon sonucu oryantasyon izleme formu 

doldurulur ve sisteme iĢlenir. 

Ġnsan Kaynakları Memuru (1 kiĢi): Oryantasyon süreci kapsamında iĢgörenin 

çalıĢacağı departman ve diğer departmanlardaki çalıĢanlarla tanıĢmak, uygulamalar 

hakkında bilgi verilmesi ve diğer iĢletmelerdeki benzer süreçlerin anlatılmasını 

içermektedir. 

Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 ġef(1 kiĢi), Mühendis(4 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), 

Memur(4 kiĢi): Oryantasyon eğitimi verildi. 

Teknisyen(2 kiĢi), Memur(2 kiĢi): ÇalıĢılacak departmandaki iĢ arkadaĢları ile 

tanıĢma gerçekleĢti. 

Teknisyen(1 kiĢi): Fabrikada iĢin yapılıĢ Ģekli ile ilgili bilgiler verildi. 

Teknisyen(1 kiĢi), Memur(2 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(3 kiĢi): Fabrikadaki 

bütün departmanlarla ilgili bilgiler verildi. 

Teknisyen(1 kiĢi), Mühendis(2 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(3 kiĢi): Fabrikanın 

çeĢitli departmanları gezdirildi. 

ġef(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Laborant(1 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(2 kiĢi): 

Fabrika ile ilgili tanıtım uygulamaları gerçekleĢtirildi. 

 



 
 

Operatör(1 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(1 kiĢi): Ustalar ve amirler iĢi öğretti. 

ġef(1 kiĢi): Departmanlarda iĢ etüdü yapıldı. 

ġef(2 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi): ĠĢe alıĢtırma(oryantasyon) 

sürecinde iĢbaĢı eğitimleri verildi. 

ġef(1 kiĢi): Üç aylık deneme süresi verildi. 

Mühendis(1 kiĢi): 15 gün oryantasyon eğitim verildi. 

 Memur(1 kiĢi): ġiĢecam topluluğunun diğer Ģirketleri gezdirildi. 

 Mühendis(1 kiĢi): ĠĢe baĢladığımda çeĢitli kitaplar verildi ve okumam istendi. 

 Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi): ĠĢe alıĢtırma(oryantasyon) yapılmadı. 

 Saat Ücretli ĠĢgören(2 kiĢi): Yapılan iĢi gözlemleyip dikkat etmem istendi. 

  *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Makalelerden Elde Edilen Bulgular: 

                 Trakya Cam A.ġ. Ġnternet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.trakyacam 

.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Eğitim süreci iĢe baĢladıktan sonra 15 gün 

içerisinde kiĢiye özel hazırlanmıĢ oryantasyon programıyla baĢlamaktadır.  

               2. Eğitim ve GeliĢtirme ÇalıĢmalarına ĠliĢkin Bulgular  

              *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

              Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Performans değerlendirme formlarıyla toplanan 

eğitim talepleri doğrultusunda yıllık eğitim planı yapılarak merkez eğitim müdürlüğüne 

bildirilir. Eğitimler aylık olarak takip edilir ve eğitim sistemine kaydedilir. 

 Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 Mühendis(1 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi):Cam teknolojisi eğitimi 

verildi. 



 
 

ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi), 

Laborant(1 kiĢi), UstabaĢı(2 kiĢi), Teknisyen(6 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(2 kiĢi): 

Yangın eğitimi verildi. 

Mühendis(1 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(2 kiĢi): Akut eğitimi verildi. 

Mühendis(1 kiĢi): Yabancı dil eğitimi verilmektedir.  

            ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi), 

Teknisyen(3 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(4 kiĢi): Ġlk yardım eğitimi verildi. 

           Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(2 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Saat Ücretli 

ĠĢgören(3 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği eğitimi verildi. 

Mühendis(1 kiĢi): ĠĢletme Pareto eğitimi verildi. 

Mühendis(2 kiĢi): Rapor yazma teknikleri eğitimi verildi. 

           ġef(1 kiĢi), Mühendis(2 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), 

Operatör(1 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi), Teknisyen(2 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(1 kiĢi): 

Teknik ve kiĢisel geliĢim eğitimleri verildi. 

ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Memur(4 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi): Bilgisayar 

eğitimleri verildi. 

           ġef(1 kiĢi), Mühendis(2 kiĢi): Temel yönetim becerileri eğitimi verildi. 

ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Laborant(1 kiĢi): Kalite güvence 

eğitimi verildi. 

           Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi): Stres-zaman yönetimi eğitimi verildi. 

          Mühendis(2 kiĢi): Etkili insanın 7 alıĢkanlığı eğitimi verildi. 

          ġef(1 kiĢi), Mühendis(2 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi): Ekip oluĢturma eğitimi verildi. 

         Mühendis(2 kiĢi): Hidrolik(Temel seviye,Ġleri Seviye,Elektrohidrolik) eğitimi 

verildi. 



 
 

   Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Saat Ücretli 

ĠĢgören(1 kiĢi): Toplam Kalite Yönetimi eğitimi verildi. 

   Mühendis(1 kiĢi): Ġç tetkik eğitimi verildi. 

   Bölüm Sekreteri(1 kiĢi): Hizmet birimlerinde müĢteri odaklılık eğitimi verildi. 

   Memur(1 kiĢi): Etkili sunum teknikleri eğitimi verildi. 

   Memur(2 kiĢi), Saat Ücretli ĠĢgören(4 kiĢi): Forklift eğitimi verildi. 

   ġef(1 kiĢi): Kalite maliyetleri, 5S, Endüstri Mühendisliği, Ġstatistiksel Proses 

Kontrol ve Örgüt Kültürü eğitimi verildi. 

  Memur(1 kiĢi): Mali seminerler verildi. 

  Saat Ücretli ĠĢgören(1 kiĢi): Sivil savunma eğitimi verildi. 

  Saat Ücretli ĠĢgören(5 kiĢi): Vinç eğitimi verildi. 

 UstabaĢı(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Kalite çemberleri eğitimi verildi. 

 UstabaĢı(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi): Yönetici ve sorumluluk 

eğitimi verildi. 

 UstabaĢı(1 kiĢi): Teknik resim okuma ve iĢ makinası operatörlüğü eğitimi 

verildi. 

            UstabaĢı(2 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Kaynak iĢleri eğitimi verildi.  

             Teknisyen(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi): Çevre eğitimi verildi. 

            Teknisyen(1 kiĢi): Oksijen kullanımı ve iletiĢim kurmak isimli eğitimler verildi. 

            Teknisyen(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi): Eğitim verilmedi. 

  ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi): “ĠĢ ve müĢteri iliĢkilerinde gerçekçi yaklaĢım”,  

“Proseslerin yönetimi, etkileĢimi, iyileĢtirme teknikleri” ve “Kalite sistem 

dökümasyonu” eğitimleri verildi. 



 
 

    *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

     Makalelerden Elde Edilen Bulgular: 

                 Trakya Cam A.ġ. Ġnternet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www.trakyacam 

.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Her yıl performans değerlendirme sisteminin bir 

modülü olan eğitim ve geliĢim faaliyetleri ile geliĢtirilmesi öngörülen yetkinlikler için 

eğitim gereksinimleri saptanmakta ve Eğitim Müdürlüğü tarafından gerekli eğitim  

programları planlanmaktadır. Eğitim Müdürlüğü'nün portföyünde bulunmayan eğitimler 

için ise dıĢ kaynaklardan yararlanılmaktadır. 

              Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

               2001 yılı faaliyet raporu: Rekabet gücünü arttırmanın sürekli kendini 

yenileyen ve geliĢtiren insan kaynağına ulaĢmakla elde edilebileceği bilinci ile öğrenen 

örgüt olmak için önemli aĢamalar gerçekleĢtirilmekte ve bu çerçevede tüm çalıĢanların 

sürekli geliĢimi için sürdürülen uzun soluklu eğitim çalıĢmaları yapılmaktadır.          

                2002 yılı faaliyet raporu: Rekabet gücünü koruma ve hedeflerini 

gerçekleĢtirmede tüm yönetici ve çalıĢanlarının temel kaynak olduğunun benimsenmesi 

ile insan kaynağının sürekli geliĢimi için yoğun çaba sarf etmeye ve Ģirketin eğitim 

politika ve stratejileri bu bakıĢ açısıyla biçimlendirilmiĢtir. Eğitim planına esas 

oluĢturan eğitim ihtiyaçları ise biri hedeflerle ilgili olarak performans değerlendirme 

sistemi, diğeri ise yetkinliklerle ilgili olarak kariyer planlama sistemi olmak üzere iki 

temel insan kaynağı sistemi aracılığı ile birey bazında saptanabilmektedir. Buradaki 

amaç bireye mevcut görevinde hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için ihtiyaç duyabileceği 

donanımı kazandırmanın yanında geleceğe yönelik olarak da kariyer haritalarında yer 

alan kademelere hazırlanabilmek için destek ve fırsatların verilmesidir. 

              2003 yılı faaliyet raporu: ÇalıĢanların eğitim ve geliĢtirme ihtiyaçlarının 

performans değerlendirme ve kariyer planlama gibi insan kaynakları iĢlevlerinden 

oluĢan sistemler ile saptandığı Ģirkette, bu sistemler aracılığı ile toplanan verilerle 12 

aylık planlama döneminde eğitimler verilmektedir. ISO 9000 Kalite Yönetim sistemi 

nedeni ile ortaya çıkan süreç yönetimi anlayıĢı ve uygulamaları ile ilgili eğitimler 

verilmektedir. Çevre korumanın bir yönetim felsefe ve sistemi içinde nasıl ele 



 
 

alınacağının yolunu gösteren ISO 14001 Çevre Yönetim Sisteminin kurulması ve her 

seviyeden çalıĢana bu konularda eğitim verilmektedir.  

               2004 yılı faaliyet raporu: Bireysel geliĢime yönelik olarak gerçekleĢtirilmekte 

olan eğitim projesi ise bilgisayar teknolojilerinin sunduğu e-learning olanaklarından 

yararlanılarak baĢlatılan yabancı dil eğitimidir.  

    2007 yılı faaliyet raporu: ĠĢe alım aĢamasından baĢlayan ve çalıĢanların 

çalıĢma yılları boyunca sunulan eğitim ve geliĢtirme fırsatları ile sürdürülen eğitim 

süreci, Ģirketin geleceğe yönelik yatırımlarının en önemli bileĢenlerinden biri olarak 

görülmektedir.  Aylık ve saat ücretli çalıĢanlar için sürdürülen bireysel geliĢim, örgütsel 

geliĢim, yöneticilik geliĢtirme ve mesleki geliĢim ana konu gruplarında kümelenen 

eğitim faaliyetleri, bireysel ve örgütsel ihtiyaçlarla iliĢkilendirilerek hazırlanmıĢ olan 

yıllık eğitim planları çerçevesinde gerçekleĢtirilmektedir. Sınıf ve iĢbaĢı eğitimleri de 

gerçekleĢtirilmektedir.  

        2008 yılı faaliyet raporu: ġirket için stratejik bir araç olarak görülen, yıllık 

olarak planlanan ve sürdürülen eğitim çalıĢmaları ile örgütsel verimliliğin ve etkinliğin 

arttırılması; rekabet koĢullarını algılayabilen, teknoloji kullanım becerisine ve kalite 

bilincine sahip, takım oyunu oynayabilen bireylerden oluĢan bir kurum yaratılması 

hedeflenmektedir. 

  Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

                 244 Numaralı Sayı: Temel yönetim becerileri eğitimi, yönetici adayları ve 

orta kademe yöneticiliğine yeni baĢlayanlara yönelik olarak yönetim becerileri 

kazanılmaları için gerçekleĢtirilmektedir. Bu eğitimin içermiĢ olduğu konular; yönetim 

kavramı; klasik yönetimden çağdaĢ yönetime; ideal yönetici profili; yönetim 

fonksiyonları; yöneticilikten liderliğe; on modern liderlik fonksiyonu; karar alma ve 

değerler; çatıĢma yönetimi Ģeklindedir. 

               259 Numaralı Sayı: Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasının eğitici 

belgesi bulunmaktadır. ġirkette ilkyardım eğitimleri verilmektedir. ĠĢyeri hekimi 

tarafından gün boyunca teorik ve pratik ilkyardım eğitimi verilmektedir. Bu eğitim ile 

çalıĢanlar gerek iĢyerinde gerekse toplumsal yaĢamda yararlı olabilecek temel ilkyardım 



 
 

bilgileri almaktadır. Katılımcılara bu eğitimi takiben yapılan yazılı ve uygulama 

sınavının sonucundan sonra “ilkyardımcı” sertifikaları verilmektedir. Ayrıca,                 

kiĢisel geliĢim eğitimleri içerisinde yer alan ve merkez Ģirket eğitim müdürlüğü 

tarafından bağlı Ģirketlere yönelik düzenlenen “Telefonla ĠletiĢimde Kurumsal 

Profesyonellik” eğitimde çalan bir telefonun cevaplanmasından konuĢmanın 

sonlandırılmasına kadar geçen sürede kullanılan sözcük kalıpları üzerinde 

değerlendirilmelerde bulunulmaktadır. Bu eğitimde alıĢkanlıklarla ilgili farkındalıktan, 

sözcük ve ses tonu seçimlerine, iĢitmekle söylenenleri doğru anlayabilmek arasındaki 

farktan, profesyonel nezaketin gerektirdiği davranıĢ biçimlerine kadar geniĢ bir konu 

alanı iĢlenmektedir.  

                228, 230, 232, 241, 246, 260 Numaralı Sayılar: Merkez Ģirket tarafından, 

bağlı Ģirketlerin küresel rekabet gücünü arttırmalarına katkıda bulunmak amacıyla The 

MBA Club yönetici geliĢtirme eğitim programı düzenlenmektedir. Bu programda temel 

iĢletme bilgilerine ilave olarak dünyadaki geliĢmeler ve gerçek Ģirket vakaları hakkında 

bilgiler verilmekte, çalıĢanların yaratıcı fikirler üretme potansiyelleri arttırılmaktadır. 

Program, internet üzerinden alınan dersler ve sınıf ortamında gerçekleĢtirilen seminer ve 

vaka çalıĢmalarından oluĢmaktadır. Katılımcılar diledikleri zaman diledikleri sürede 

internet üzerinden derslere katılım gerçekleĢtirmektedir. The MBA Club yönetici 

geliĢtirme programı e-learning metodolojisi ile sunulmaktadır. Yönetici geliĢtirme 

alanında düzenlenmiĢ olan eğitim programı ile yöneticiler çağdaĢ yönetim teknikleri 

konusunda bilgilendirilmektedir. Bu program ile örgüt ikliminin geliĢimine katkıda 

bulunulması, örgütsel verimliliğin ve etkinliğin arttırılması, çalıĢanların takım oyunu 

oynamaları için gerekli biliĢsel alt yapı ve ortak dil oluĢturulması sağlanmaya 

çalıĢılmaktadır. The MBA Club programı daha sonra revize edilerek “Executive-MBA” 

adı altında devam etmektedir. Bu program ile teori ile gerçek yaĢamdan örneklerin 

harmanlandığı 20 aylık bir eğitim süreci boyunca katılımcıların bilgi dağarcıklarını 

zenginleĢtirmelerinin yanı sıra bütüncül bir bakıĢ açısı geliĢtirmeleri de 

hedeflenmektedir. Bu program ile insan kaynağına verilen önemin gösterilmesinin yanı 

sıra hem çok yönlü bakıĢ açısına sahip yöneticiler yetiĢtirmek hem de Ģirketi geleceğe 

taĢıyacak olan kadroların Ģimdiden oluĢturulması amaçlanmaktadır. 



 
 

  254, 259 ve 260 Numaralı Sayılar: OHSAS 18001 ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği Yönetim Sistemi nedeniyle gerek beyaz yakalı gerekse mavi yakalı iĢgörenin 

sağlık ve güvenlik ile ilgili tutum ve davranıĢlarının geliĢtirilmesine, iĢ kazası ve meslek 

hastalıklarının azaltılmasına yönelik eğitim faaliyetleri düzenlenmektedir. 

 267 Numaralı Sayı: Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında acil 

durumlara hazırlık amacıyla çeĢitli eğitimler verilmektedir. Acil kurtarma ekipleri ve 

yangın ekiplerinde görevli çalıĢanlara afet organizasyonu, enkaza yaklaĢma ve enkaza 

ilk müdahale eğitimi verilmektedir. Ayrıca bu eğitimi alan çalıĢanlara teknik kurtarma 

malzemeleri ve acil durum lojistiği ile telsiz kullanma eğitimleri de verilmektedir. 

                     E.PERFORMANS DEĞERLENDĠRME ĠLE ĠLGĠLĠ BULGULAR               

 *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular      

           Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

 2000 yılı faaliyet raporu: 

                      Yüksek performansın ödüllendirildiği, performansa dayalı insan 

kaynakları politikası uygulayan örgüt, çalıĢanların performansını artırmak desteği 

vermektedir. 

 2001 yılı faaliyet raporu: 

                    Yüksek performansın ödüllendirildiği yeterliliğe dayalı Ġnsan Kaynakları 

Politikası uygulanarak iĢgörenlerin performanslarının arttırılması hedeflenmektedir. 

Ġnsan odaklı bir çalıĢma ortamı oluĢturarak performans değerlendirme sistemi 

uygulanmaktadır.                       

 2002 yılı faaliyet raporu: 

 Performans Değerlendirme Sistemi ile kiĢiye mevcut görevinde 

hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için duyabileceği donanım kazandırılmakla beraber 

eğitim planına esas oluĢturan eğitim ihtiyaçları belirlenebilmektedir. 

 

 



 
 

                     Makalelerden Elde Edilen Bulgular: 

                    Trakya Cam A.ġ. Ġnternet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www. 

trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Yönetici pozisyonları için genellikle 

dıĢarıdan eleman alınmamakta, performansı yüksek çalıĢanlar Ģirketin tüm iĢyerlerinde 

yönetici adayı olarak değerlendirilmektedirler. 

                     1. Beyaz Yakalı ĠĢgörenlere Yönelik Performans Değerlendirme 

Bulguları 

          *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                      Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                      Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): ĠĢgören ve yöneticisi Performans 

Değerlendirme Sistemi(PDS) formlarını doldurur. Yönetici ve iĢgören Performans 

Değerlendirme(PD) görüĢmesi yapmaktadır. 

Ġlkeler Ģöyle sıralanabilir; 

  -Özdeğerlendirme yapılır. 

 -Sonuçları çalıĢana bildirilir. 

 -Taraflar dıĢında gizlilik esastır. 

 -Değerlendirme geçmiĢ 1 yılı kapsar. 

-Yıl bazında en az bir kez ara değerlendirme görüĢmesi yapılır ve gerekli görüldüğü 

takdirde hedefler revize edilir. 

 -Değerlenen ve değerlendirenin en az 3 ay birlikte çalıĢmıĢ olması gerekir. 

                Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

             ġef(1 kiĢi): Performans Değerlendirme ile iĢ becerileri, iĢi algılama, iĢ yerinde 

beĢeri iliĢkiler, verilen iĢin zamanında yetiĢtirilmesi gibi değerlendirmeler yapıldı. 

           Mühendis(1 kiĢi): Performans Değerlendirme Sistemi var. 

                



 
 

             Memur(1 kiĢi): Performans Değerlendirme Kariyer Planlamada dikkate alındı. 

             ġef(1 kiĢi), Mühendis (1 kiĢi): Performans Değerlendirme konusunda geri 

bildirim olmadı.  

             Mühendis(1 kiĢi): Performans Değerlendirme formlarına her yıl hedefler 

yazılıyor, bu hedefler 1.yönetici tarafından değerlendiriyor. 

            Mühendis(1 kiĢi): Performans Değerlendirme formlarıyla önceki senenin 

hedefine ne kadar ulaĢıldığı belirleniyor. 

            ġef(1 kiĢi): Performans Değerlendirme formlarında puanlama yapıldı.  

            Mühendis(1 kiĢi): 2000‟li yıllarda Performans Değerlendirme uygulanmaya 

baĢladı. 

            ġef(1 kiĢi): Performans Değerlendirme formları ile bireysel ve yönetsel 

yetkinlikler açısından kiĢi değerlendirilir, eğitim ihtiyaçları belirlenir, ayrıca 

çalıĢabileceği diğer departmanlar belirlenir. 

                     2. Mavi Yakalı ĠĢgörenlere Yönelik Performans Değerlendirme 

Bulguları 

        *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                  Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 Teknisyen(1 kiĢi): Ücret zammı Performans Değerlendirme sonucu 

belirleniyor. 

                 Saat Ücretli ĠĢgören(1 kiĢi): Vardiya teknisyenlerine Performans 

Değerlendirme formu dolduruldu. 

                  Teknisyen(1 kiĢi): Performans Değerlendirme ile yeterli ve yetersizlikler 

saptanarak bunun sonucunda eğitim verildi. 

                 UstabaĢı(1 kiĢi): Performans Değerlendirme yapılmadı. 

 



 
 

      *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular      

                 Makalelerden Elde Edilen Bulgular: 

                 Trakya Cam A.ġ. Ġnternet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www. 

trakyacam.com.tr/TrakyaCam/tr/kariyer.htm): Beyaz yakalıların olduğu gibi mavi 

yakalı iĢgörenlerin de performansları belirli bir prosedür çerçevesinde her yıl belirli 

dönemlerde değerlendirilmektedir.                                                                              

                  F. KARĠYER GELĠġTĠRME UYGULAMALARINA ĠLĠġKĠN 

BULGULAR 

               *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): GeçmiĢ yıllarda oluĢturulan ve tüm çalıĢanlara 

uygulanmıĢ olan Kariyer Planı çerçevesinde iĢgörenlerin yol haritaları çıkarılmaktadır. 

Ancak günümüzde tam olarak uygulanmamaktadır. Eğitim çalıĢmaları ve verilen 

eğitimlerle bütün iĢgörene imkanlar sağlanmaktadır. Eğitim ihtiyaç ve talepleri 

kısıtlanmadan karĢılanmaktadır. Günümüzde koĢullarında çok önem kazanmıĢ olan 

yabancı dil için kurs talepleri karĢılanmakta ve geliĢim için her türlü destek 

verilmektedir.  

    Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

             ġef(1 kiĢi): ĠĢletme mühendisi iken cam iĢleme Ģefi oldum.  

             Laborant(1 kiĢi): Saat ücreti iken aylık ücretliye geçtim. 

             Memur(2 kiĢi): Kariyerim planlandı. 

             Mühendis(1 kiĢi): Kariyer planlama aktif çalıĢmamaktadır. 

             UstabaĢı(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Fikrim yok. 

             Teknisyen(1 kiĢi): Aldığım eğitimler kariyer planım doğrultusunda verildi. 

             ġef(4 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi),Memur(12 kiĢi), 

ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Operatör(3 kiĢi), Saat ücretli iĢgörenler(14 kiĢi), Teknisyen(11 

kiĢi), UstabaĢı(7 kiĢi), Mühendis(8 kiĢi): Kariyer Planlama yapılmamaktadır. 



 
 

    *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                   Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

 2002 yılı faaliyet raporu: 

                   Eğitim planlarının esas oluĢturduğu eğitim ihtiyaçları, yetkinliklerle ilgili  

insan kaynağı sistemi olan Kariyer Planlama Sistemi ile kiĢi bazında saptanarak 

geleceğe dönük olarak kariyer haritasında yer alan kademelere hazırlanılabilinmesi için 

destek ve fırsatlar sunulabilmektedir. 

                 1.Kariyer Günleri ve Kariyer Fuarları 

    *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular    

     Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

     233, 234 ve 259 Numaralı Sayılar: ÇeĢitli üniversitelerde gerçekleĢtirilen 

kariyer günleri ile Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasının ve bağlı bulunduğu 

ġiĢecam temsil edilmektedir. Böylece, Ģirket ve Ģirketin ürünleri, pazarları, çalıĢma 

hayatı öğrencilere tanıtılmakta ve tanıtım broĢürleri ile Ģirket kültürünün anlaĢılmasını 

sağlamak amacıyla ġiĢecam dergisi dağıtılmaktadır. Ayrıca, öğrencilerin iĢ yaĢamı, 

istihdam imkanları ve iĢ görüĢmeleri ile ilgili konularda bilgi edinebilmesi imkanı 

sağlanmaktadır. Kariyer fuarları ile, öğrencilerin iĢ hayatına atılmadan önce sektörü ve 

firmaları tanıma fırsatı sağlanması, mezuniyet öncesi kariyer seçiminde doğru karara 

yönlendirilmesi sağlanmaktadır. 

                G.Ġġ DEĞERLEME VE ÜCRET YÖNETĠMĠNE ĠLĠġKĠN BULGULAR 

                  1.ĠĢ Değerlemeye ĠliĢkin Bulgular 

   *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Yılda 2 kez tüm iĢgörenlere “Personel 

Değerlendirme Sistemi” adı verilen Performans Değerlendirme(PD) görüĢmeleri 

yapılarak geçmiĢ olan 6 aylık dönem değerlendirilmektedir. Bu görüĢmeler ile tüm iĢ 



 
 

değerlendirmeleri ortaya konulmaktadır. Eksik olan yönler saptanıp, giderilmesi 

yönünde çalıĢmalar yapılır. 

                  2.Ücret Yönetimine ĠliĢkin Bulgular 

               *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Ücret olarak ana Ģirket ġiĢecam tarafından 

belirlenen artıĢ doğrultusunda yıllık ücret zammı verilmektedir. ġirket olarak 12 maaĢ+6 

ikramiye ve sosyal yardımlar, yemek ve servis hizmetleri verilmektedir. 

     Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Saat Ücretli iĢgören(3 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi): Asgari ücret ile iĢe baĢlanır. 

               Memur(1 kiĢi): Ücret yetersizdir. 

               Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Ücretler orta seviyededir. 

               Memur(1 kiĢi): Yaptığım iĢe göre ücret alıyorum. 

               ġef(1 kiĢi): Aynı kademede çalıĢanlar aynı veya yakın ücret alıyorlar. 

               Mühendis(2 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi): Ücret 

belirlenmesinde eğitim önemlidir. 

 ġef(2 kiĢi), Teknisyen(2 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi): Ücretlerin belirlenmesinde 

her pozisyon için bir aralık vardır. 

                 Memur(2 kiĢi): Ücretler fabrika içinde düĢük Türkiye Ģartlarına göre iyi 

durumdadır. 

                 Mühendis(4 kiĢi), Memur(2 kiĢi), Teknisyen(2 kiĢi), UstabaĢı(2 kiĢi), 

Operatör(1 kiĢi): Ücretler Performans Değerlendirme ile belirleniyor. 

                 ġef(2 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Memur(2 kiĢi): 

ġiĢecam‟ın belirlenmiĢ ücret politikası var. 



 
 

                 Saat Ücretli iĢgören(2 kiĢi): Toplu sözleĢmelerle ücretler belirli bir seviyeye 

geliyor. 

                 Teknisyen(1 kiĢi): Ücret düzeyi yabancı dil bilgisine göre değiĢiyor.  

                 Memur(1 kiĢi): ĠĢe girilen pozisyonun aldığı en düĢük ücret ile iĢe baĢlanır. 

                 Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), 

Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Ücretler yeterli ve tatmin edici seviyededir. 

                 Teknisyen(1 kiĢi), UstabaĢı(2 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(2 kiĢi): Sendika ve 

iĢveren arasındaki Toplu iĢ sözleĢmeleri ile ücret belirlenir. 

 Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Ücret 2001 ekonomik krizinden sonra oldukça 

düĢtü. 

                ġef(1 kiĢi): Ücretin belirlenmesinde en önemli faktör diğer kuruluĢlardaki 

aynı görevdeki iĢgörenlerin aldığı ortalama ücrettir. Ücret konusunda genel eğilim 

“herkes çok para kazanıyor, ben ise az kazanıyorum” Ģeklindedir. 

                ĠĢyeri HemĢiresi: ġiĢecam merkez Ġnsan Kaynakları Müdürlüğü tarafından 

ücretler belirleniyor. Lisans düzeyi içi az olduğunu düĢünüyorum. 

                Mühendis(1 kiĢi): Ücretler kıdeme göre belirleniyor. 

               Teknisyen(1 kiĢi): Fikrim yok. 

               Mühendis(1 kiĢi): Ücret konusunda öncelik kurumsal bir Ģirkette çalıĢmak ve 

sürekliliktir. 

                 *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular      

    Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

                  236 Numaralı Sayı: ġirkette ödenen ücretler Türkiye genel ücret düzeyinin 

üstünde bulunmakta olup, Avrupa cam sektöründeki ücret düzeyine yaklaĢmaktadır. 

 



 
 

                    Makalelerden Elde Edilen Bulgular: 

                    Trakya Cam A.ġ. Ġnternet Sitesinde Yer Alan Makale (http://www. 

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

arasında bulunmaktadır. Ancak bu durum iĢletmelerin lokasyonuna ve vardiya 

durumlarına göre değiĢebilmektedir. ĠĢgörenlere servis ve öğle yemeği olanağı 

sunulmaktadır. Emeklilik sonrasında da yaĢam standartlarının korunabilmesi amacıyla 

iĢveren katkılı bireysel emeklilik sistemi uygulanmaktadır. Prim ödemelerine Ģirket 

tarafından da katkı sağlanan Bireysel Emeklilik olanağı bulunmaktadır.             

                 H. MOTĠVASYON VE ÖDÜL-CEZA ĠLE ĠLGĠLĠ BULGULAR 

 *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

               Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Motivasyon olarak her yıl etkinlikler 

düzenlenmekte yemek ve sportif organizasyonlar yapılmaktadır. En etkin faaliyet olarak 

bölümler arası futbol turnuvası ilgi görmektedir. Özelikle fabrikada tüm bölümlerden 

birer kiĢinin katılımı ve Ġnsan Kaynaklarının desteği ile oluĢturulan “Sosyal Komite” bu 

tip faaliyetler düzenlemekte olup, geniĢ katılım sağlanmıĢtır. Örnek olarak: Çanakkale 

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

       Yarı- Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 Mühendis(3 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi): Ödül verilmedi. 

                  Mühendis(1 kiĢi): Yöneticiler teĢekkür ederek motive ediyor. 

                  ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi): Maddi ve manevi çalıĢmalar yapılıyor. 

                  UstabaĢı(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Ceza verildi. 

                 UstabaĢı(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Ödül olarak teĢekkür belgesi 

aldım. 

                Mühendis(1 kiĢi): Ödül olarak doktora çalıĢmama izin verildi. 

                Mühendis(2 kiĢi): Ücret konusunda ödüllendirildim. 



 
 

                Operatör(1 kiĢi): Ödül ve ceza konusundaki çalıĢmalar amatör yöntemlerle 

yapılıyor. 

                ġef(1 kiĢi): Ödül olarak terfi ettim. 

                Mühendis(2 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Memur(2 kiĢi): Ödül verildi. 

                ġef(2 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(3 kiĢi): 

Ödül ve ceza verilmedi. 

               ġef(1 kiĢi): ĠĢimi en iyi yaparak motivasyonumu sağlıyorum. 

               Teknisyen(1 kiĢi): Kendimi yaptığım iĢe vererek ve o iĢin olumlu 

sonuçlanacağını düĢünerek motivasyonumu sağlıyorum. 

               ġef(1 kiĢi): ĠĢimi yapmak zorunda olmam motivasyonumu sağlıyor. 

               Teknisyen(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), Saat 

Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Motivasyonumu iĢimi severek yaparak sağlıyorum. 

               Laborant(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Kıdem 

yıllarında(10. yıl,  15.yıl, 20.yıl) ödül verildi. 

               Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢime saygı duyarak ve sahip çıkarak 

motivasyonumu sağlıyorum. 

                Memur(1 kiĢi): Yaptığım iĢe odaklanarak motivasyonumu sağlıyorum. 

                Laborant(1 kiĢi): Sendikanın karar aldığı eylemlere katılmak zorunda 

olduğum için iki defa ihtar aldım. 

                Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Motivasyonu yaptığım iĢe kendi iĢim gözüyle 

bakarak sağlıyorum. 

               Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Üretime katkı sağladığımı düĢünerek ve 

üstlendiğim sorumluluk nedeniyle motivasyonumu sağlıyorum. 

               Memur(1 kiĢi): Ceza olarak yapılan hataya göre değerlendirme yapılıyor, 

genelde ihtar veriliyor. 



 
 

                Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): Huzur içinde kırıcı olmadan çalıĢarak 

motivasyonumu sağlıyorum. 

                Memur(1 kiĢi): Disiplinli olarak çalıĢarak motivasyonumu sağlıyorum. 

                 Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): UstabaĢının iĢle ilgili konuĢması ve yorumu ile 

motivasyonumu sağlıyorum. 

      Memur(1 kiĢi): Para kazandığım için görevlerimi tam olarak yapmak zorunda 

olmam motivasyonumu sağlıyor. 

      *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                 Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

                 2000 yılı faaliyet raporu: ÇalıĢanların motivasyonunun sunulan eğitim ve 

terfi olanakları ile arttırılması konusunda da çalıĢmalar gerçekleĢtirilmektedir. 

                 2004 yılı faaliyet raporu: ÇalıĢanların motivasyonunu arttırmak, bağlılık 

duygularını geliĢtirmek, kiĢilerarası iliĢki ve iletiĢimi güçlendirmek, kıdem teĢvik 

sistemleri ve sosyal etkinlikler Ģirketin insan kaynakları uygulamalarının temel taĢlarını 

oluĢturmaktadır.  

                 2005 yılı faaliyet raporu: Ġnsan kaynağını geliĢtirme amaçlı eğitim ve sosyal 

faaliyetler çok boyutlu olarak sürdürülmekte, sağlıklı ve mutlu bir toplum bilinci ile 

sportif faaliyetlerde düzenlenmektedir. 

                 Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

                228, 234, 240, 246, 254, 258  ve 265 Numaralı Sayılar: Trakya Cam Sanayii 

A.ġ. Trakya Fabrikasında float teknolojisiyle düzcam üretiminin gerçekleĢtiği 5 eylül 

1981 tarihi sebebiyle “Geleneksel Cam Günü” kutlanmaktadır. Geleneksel cam günü, 

çalıĢanlarla birlikte camın ilk üretildiği günün heyecanının ve coĢkusunun tazelenmeye 

çalıĢıldığı bir sosyal etkinliktir. Cam günü kutlamalarına yöneticiler,çalıĢanlar,Ģirketten 

emekli olanlar ve aileleri katılmaktadır.Daha sonra “Dünden bugüne Trakya Cam” 

konulu fotoğraf sergisi gezilmekte ve böylece anıların tazelenmesi sağlanmaktadır.Cam 

günü etkinlikleri kapsamında “Kıdem TeĢvik Töreni” de düzenlenmektedir.Bu törende 



 
 

kıdeme hak kazanan yani belirli hizmet yılını tamamlayan iĢgörene kıdem rozetleri, 

plaket ve hediyeler verilmektedir. Ayrıca emekli olan iĢgörene yönelik düzenlenen 

kokteyl ile emeklilere sağladıkları katkılarından dolayı Ģükran plaketleri verilmektedir. 

Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında düzenlenen cam günü etkinlikleri 

kapsamında sportif faaliyet olarak futbol turnuvası düzenlenmektedir. 

 233, 234, 239 Numaralı Sayılar: Cam sanayi yöneticiler derneğinin 

tarafından düzenlenen çeĢitli etkinliklerde vardır. Bu etkinlikler,çevre bilincini 

geliĢtirmeye yönelik gerçekleĢtiren “çevre günü” ,çalıĢanların eĢleri ve çocuklarına 

yönelik gerçekleĢtirilen çeĢitli kurslar Ģeklindedir. 

                     235, 238, 243 ve 251 Numaralı Sayılar: Trakya Cam yetkili satıcıları ve 

yetkili üretici ile düzenlenen paylaĢım toplantılarıyla “Bahar Organizasyonları” 

gerçekleĢtirilmektedir. Düzenlenen bu organizasyona katılanlar eĢleriyle birlikte 

katılmakta ve çeĢitli turlar, geziler düzenlenmektedir. Burada gerçekleĢen paylaĢım 

toplantıları ile sektörel geliĢmeler, geleceğe yönelik beklentiler, camın kullanım 

alanındaki geliĢmeler konusunda görüĢ alıĢveriĢi ve değerlendirilmelerde 

bulunulmaktadır. 

 251 Numaralı Sayısı: Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında 

yapılan etkinliklerden bir diğeri ise, iĢ sağlığı ve güvenliği haftasıdır. ĠĢ sağlığı ve 

güvenliği haftası nedeniyle fabrikada çeĢitli etkinlikler düzenlenmektedir.Bu hafta 

nedeniyle fabrikanın muhtelif yerleri ve panoları konu ile ilgili afiĢlerle 

donatılmaktadır.Bu çerçevede iĢ sağlığı ve güvenliği konusunda çalıĢanların 

bilinçlenmesinin sağlanması hedeflenmektedir. 

             Ġ. Ġġ GÜVENLĠĞĠ VE ĠġGÖREN SAĞLIĞINA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

             *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

              Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

               Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Fabrikada bulunan ĠĢ Sağlığı Güvenliği(ĠSG) 

kurulu ĠĢ sağlığı güvenliği çalıĢmalarını yürütmektedir. Ġnsan Kaynakları Müdürlüğü 

bünyesindeki ĠĢyeri Hekimliği iĢgörene sağlık hizmetleri vermektedir. Yasal olarak yıl 

içerisindeki periyodik bakımların yapılmasından sorumludur. 



 
 

 Ġnsan Kaynakları Memuru (1 kiĢi): ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda eğitim 

çalıĢmaları yoğun olarak sürdürülmektedir. Bu konudaki çalıĢmalar titizlikle 

sürdürülmektedir. 

                  1.OHSAS 18001 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetim Sistemine ĠliĢkin 

Bulgular  

        *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

 Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 Memur(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği konusunda yazılı bilgilendirmeler 

yapılıyor. 

                  Memur(1 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Operatör(1 kiĢi), Saat 

Ücretli iĢgören(1 kiĢi):  ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği konusunda sigorta yapıldı. 

 

                ġef(3 kiĢi), Memur(6 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 kiĢi), Yönetici Asistanı(1 kiĢi), 

Laborant(1 kiĢi), UstabaĢı(4 kiĢi), Teknisyen(3 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(3 kiĢi): ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği en üst düzeyde titizlikle uygulanıyor. 

 

                 Memur(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği bölümü tarafından hazırlanan 

prosedür ve kitapçıklar dağıtılıyor. 

              Teknisyen(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

konusunda eğitimler verildi. 

 

              ġef(1 kiĢi),  Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(2 kiĢi): ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği çalıĢmaları kapsamında koruyucu malzemeler veriliyor. 

 

              Mühendis(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

çalıĢmalarında uyarı ve ikaz levhaları kullanılmaktadır. 

               

              ġef(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgören(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve 

Güvenliği konusunda yeni geliĢmeler takip ediliyor. 

         



 
 

              Bölüm Sekreteri(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği mühendisi tarafından ĠĢ 

Sağlığı ve Güvenliği konusundaki çalıĢmalar yürütülmektedir. 

     

              ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

konusunda yıllık periyodik sağlık kontrolleri yapılıyor.  

  

              ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi): OHSAS 18001 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetim 

Sistemi fabrikada bulunmaktadır. 

  

              ġef(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği konusunda sosyal sigorta primleri her ay 

düzenli olarak SGK‟na ödeniyor. 

 

              UstabaĢı(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği kapsamında SSK‟ya kayıt yapılıyor. 

  

              Mühendis(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği çalıĢmaları 

yasalara ve mevzuata uygun Ģekilde yürütülüyor. 

 

             Teknisyen(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği çalıĢmalarında amaç dünya standardı 

olan 10 iĢ kazasının altına düĢmektir. 

 

             Mühendis(1 kiĢi): ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği çalıĢmalarında iĢ kazaları takip edilir. 

 

      *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                 Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

      1999 Yıllık Faaliyet Raporu: ĠĢgören Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği konularında 

iĢyerlerinde yapılan çeĢitli gözlem, ölçüm ve eğitimlerle kiĢisel koruyucu malzemelerin 

kullanımının yaygınlaĢtırılmasına ve iĢ ortamlarının iyileĢtirilmesine yönelik çalıĢmalar 

geliĢtirilerek sürdürülmektedir.1999 yılı iĢ kazalarına iliĢkin istatistiki çalıĢmaların 

üçüncü beĢ yıllık dönemi baĢlatılmıĢ ve bu beĢ yıllık dönemde, American National 



 
 

Safety Council‟ın ĠĢ Kazası Sıklık Oranı olan 10 rakamının tutturulması 

hedeflenmektedir.  

                  2003 Yıllık Faaliyet Raporu: ĠĢ sağlığı ve güvenliği konularında iĢyerinde 

yapılan gözlem ve analizler sonucunda tespit edilen eksiklikler ve bunlarla ilgili 

alınması gereken önlemler konusunda öneriler içermekte olan raporlar hazırlanmakta ve 

bu konuda uygulamalar yapılmaktadır. Sağlık biriminde gerçekleĢtirilmekte olan 

periyodik muayenelere iliĢkin olarak, iĢyeri hekimleri ve sağlık iĢgöreniyle yapılan 

sağlık birimleri koordinasyon ve eğitim toplantıları yapılarak güncel konular 

değerlendirilmektedir. ĠĢyerlerinde oluĢan iĢ kazalarına iliĢkin olarak istatistik 

çalıĢmaları yapılmakta, kaza nedenleri incelenerek tekrarını önleyebilecek tedbirler 

alınmaktadır. 

                    2005 Yıllık Faaliyet Raporu: ĠĢ sağlığı ve güvenliği bilincinin 

oluĢturulmasında temel bir iĢlev olan eğitimler ile çalıĢanlara ortam riskleri, 

kullanılması gereken koruyucu malzemeler, iĢ kazası nedenleri, yasal hak ve 

yükümlülükler hakkında vaka analizleri ve görsel deneysel yöntemlerle eğitici bilgiler 

aktarılarak yalnızca iĢ ve iĢyerine özgü değil, tüm yaĢamı kapsayacak bir “güvenlik 

kültürü” nün oluĢturulması için çaba gösterilmektedir. 

 

                    2006 Yıllık Faaliyet Raporu: Bu açıdan, yürütülen üretim faaliyetleri 

sağlıklı ve güvenli bir iĢ ortamında gerçekleĢtirilmekte, teknolojik geliĢmelerin 

paralelinde çalıĢma koĢullarının sürekli iyileĢtirilmesi ile bir iĢ sağlığı ve güvenliği 

kültürü oluĢturulması ve OHSAS 18001 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Yönetim Sistemi‟nin 

ISO 9001 Kalite Yönetim Sistemi ve ISO 14001 Çevre Yönetim Sistemleri ile 

entegrasyonu hedeflenmektedir. 

 Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

                    253 Numaralı Sayı(Ek 4b):  ġiĢecam‟ın “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Politikası”; ġiĢecam, insanca çalıĢma ve yaĢama hakkına verdiği önem ve duyduğu 

saygının bir sonucu olarak, tüm faaliyetlerini sağlıklı ve güvenli çalıĢma ortamlarında 

gerçekleĢtirmek suretiyle ruhen ve bedenen sağlam bir toplum ve iĢgücü oluĢmasını 

öngörmekte, bunun geleceğin güvencesi olduğuna inanmaktadır. ġiĢecam, yönetim 

anlayıĢının temel ve vazgeçilmez bir unsuru olan bu inançtan hareketle, sağlık ve 



 
 

güvenlik konusunda yasal mevzuatı, standartları ve çağdaĢ yönetim sistemlerini 

uygulayarak teknolojik değiĢim ve geliĢmeler doğrultusunda çalıĢma ortam ve 

koĢullarını sürekli iyileĢtirmeyi, çalıĢanlarını ve iliĢkide bulunduğu tüm tarafları 

bilgilendirmeyi ve böylece toplumun her kesiminde gerçek bir  “sağlık ve güvenlik 

kültürü” nün yerleĢmesine katkıda bulunmayı hedeflemektedir. 

 

                    254 Numaralı Sayı: OHSAS 18001 ile ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda 

yürütülmekte olan çalıĢmaların daha planlı, programlı ve talimatlara dayalı olarak 

gerçekleĢtirilmesinin sağlanması ile hem sonuçların güvenilirliği pekiĢtirilmekte hem de 

belirlenen prosedür, talimat ve formlarla Ģirket için bir standart sağlamaktadır. ĠĢletme 

yönetimi tarafından örgütün çeĢitli kademelerinden seçilen kiĢilerle oluĢturulan ekipler 

OHSAS 18001 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği(ĠSG) çalıĢmalarını yürütmektedir. 

 

            260 Numaralı Sayı:(Ek 4c) Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasının 

ĠĢ sağlığı ve güvenliği konusunda örnek iĢyeri olma hedefi ile OHSAS 18001 belgesi 

alınmıĢ ve iĢ sağlığı ve güvenliğinin bir yaĢam kültürü olarak benimsenmesi arzu 

edilmektedir. 

 

 226, 232, 239, 245, 250, 256 Numaralı Sayılar: Merkez Endüstri ĠliĢkileri 

Müdürlüğü tarafından her yıl “Sağlık Birimleri Koordinasyon ve Eğitim Toplantısı” 

düzenlenmektedir. Bu toplantı ile yeni yönetmelik ve prosedürlerin uygulamaları, 

periyodik muayenelere yönelik karĢılaĢılan sorunlar ve çözüm yolları, laboratuar 

çalıĢmalarıyla ilgili tamamlayıcı bilgiler, ilk yardım organizasyonları gibi konularda 

bilgi alıĢveriĢi sağlanmaktadır. Ayrıca bu toplantılarda son yönetmelikler dikkate 

alınarak hemĢire ve sağlık memurlarının uluslararası standartlara, OHSAS 18001 

politikalarına göre sürdürdükleri çalıĢmalarda edindikleri pratik uygulamalar gözden 

geçirilmektedir. 

 

 

 

 

 



 
 

                   2.Acil Durum Organizasyon ÇalıĢmalarına ĠliĢkin Bulgular 

                *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): ĠĢyerinde Acil Durum Yönetmeliği hazırlanmıĢ 

olup, Acil Durum Ekibi oluĢturulmuĢtur. Bu ekipte görevli iĢgörenin iĢ tanımları 

belirlenmiĢtir. Herhangi bir olağanüstü durumda ne yapılacağı hakkında tüm çalıĢanlara 

eğitim verilmiĢtir. 

 Ġnsan Kaynakları Memuru (1 kiĢi): Örgütteki,  Acil Durum Ekibinin 

çalıĢmaları kapsamında; deprem, sel, yangın gibi durumlara karĢı neler yapılacağı 

konusunda eğitimler verilmekte, bu konuda uygulama ve tatbikatlar yapılmaktadır. 

 

      Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

  ġef(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi): Acil Durum Yönetim Sistemi gibi deprem, sel, 

yangın vb. acil durumlara yönelik bir sistem mevcut ve bu kapsamda tatbikatlar 

yapılıyor. 

                 Teknisyen(1 kiĢi): 2006 yılı sel baskını, her iki hattada çok büyük hasarlar 

yarattı, ancak kısa süre içinde üretime geçildi. 

                  Mühendis(1 kiĢi): Acil Durum Yönetim Sistemi(ADYS) kapsamında yangın 

ile ilgili çalıĢmalar yapıldı. 

 *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                   Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

                   252 ve 254 Numaralı Sayılar: Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya 

Fabrikasında 2006 yılı temmuz ayında sel felaketi yaĢanmıĢ, fırınlardan birinde geçici 

olarak üretime ara verilmek zorunda kalınmıĢtır. Fırın çok kısa sürede onarılmıĢ, eylül 

2006 yılında tekrar ateĢlenmiĢ ve ekim 2006‟da üretime baĢlanmıĢtır. YaĢanan bu doğal 

afette yöneticiler ve çalıĢanlar elele vererek bu olayın üstesinden gelmiĢtir. Bu nedenle 

tören düzenlenmiĢ, sel baskını sırasında ve sonrasında özveri gösteren çalıĢanlara takdir 

ile teĢekkür belgeleri verilmiĢtir. 

 



 
 

                   261 Numaralı Sayı: Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında Acil 

Durum Eylem Planı ÇalıĢmaları yapılmaktadır. Bu çalıĢmalar kapsamında, ilkyardım, 

arama kurtarma, yangın söndürme ve hasar tahliye gibi faaliyetleri kapsayan tatbikatlar 

gerçekleĢtirilmektedir. 

                  267 Numaralı Sayı: Acil durumlara hazırlık amacıyla gerçekleĢtirilmekte 

olan faaliyetler ile acil kurtarma ekipleri ve yangın ekiplerine yönelik çeĢitli eğitimler 

verilerek olası durumlara karĢı tedbirli olunması sağlanmaktadır. Acil durum 

organizasyonu içerisinde yer alan ilk yardım ekipleri ciddi bir eğitimden geçirilmekte ve 

sertifikalandırılmaları sağlanmaktadır.      

                  J. ENDÜSTRĠ ĠLĠġKĠLERĠNE YÖNELĠK BULGULAR 

                 *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Ġnsan kaynakları genel müdürlüğü 

baĢkanlığında toplu sendika görüĢme faaliyetleri merkez endüstri iliĢkileri 

müdürlüğünce yönetilmektedir. 

     Ġnsan Kaynakları Memuru (2 kiĢi): Örgütte, saat ücretli çalıĢanlar toplu iĢ 

sözleĢmesi kapsamında yer almaktadır. Toplu ĠĢ SözleĢmeleri iki yılda bir defa Ģirket ile 

sendika arasında yapılmaktadır. Bazı anlaĢmazlık durumlarında hakem heyeti taraflar 

arasında uzlaĢma sağlamaya yardımcı olmakta, anlaĢma sağlanamadığı takdirde ise 

greve çıkılabilmektedir. Bazı durumlarda ise toplu pazarlık uzun sürebilmektedir. Toplu 

pazarlık süreci yasalara uygun bir Ģekilde, merkez Ģirket tarafından yürütülmektedir. 

                Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

    Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Teknisyen(1 kiĢi), Saat Ücretli 

iĢgörenler(2kiĢi): Her iki yılda bir defa iĢveren ile sendika arasında sözleĢme yapılıyor. 

     Mühendis(1 kiĢi): Toplu pazarlık sürecinde anlaĢma olmazsa greve gidilir. 

     Saat Ücretli iĢgörenler(5 kiĢi): Saat ücretli çalıĢanlar sendikalıdır. 

    ġef(1 kiĢi), UstabaĢı(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): Bugüne kadar 

yapılan tüm grevler anlaĢmayla sonuçlandı. 



 
 

    UstabaĢı(1 kiĢi): Fikrim yok. 

    Memur(1 kiĢi): Toplu pazarlık tek elden ġiĢecam üst yönetimi tarafından 

yürütülüyor. 

    Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): Toplu pazarlık sendika tarafından yapılıyor. 

               ġef(1 kiĢi): Son 14 yılda 3 grev oldu. 

               ġef(1 kiĢi): Toplu pazarlık sürecinde anlaĢmazlık olursa hakem heyeti devreye 

girebilir. 

               Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): Toplu pazarlık hiç zamanında bitmedi, sürekli 

olarak kiĢileri huzursuz eden boyutlarda oldu. 

               ġef(1 kiĢi), Mühendis(3 kiĢi), Bölüm Sekreteri(1 kiĢi), ĠĢyeri HemĢiresi(1 

kiĢi), Operatör(1 kiĢi), Teknisyen(2 kiĢi), Saat Ücretli iĢgörenler(2 kiĢi): Toplu iĢ 

sözleĢmeleri yasalara ve mevzuata uygun bir Ģekilde yapılıyor. 

     *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                 Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

      2000 Yıllık Faaliyet Raporu: Endüstri ĠliĢkileri müdürlüğü tarafından; toplu 

görüĢmeler, sendikal iliĢkiler, iĢ sağlığı ve güvenliği, kayıp iĢgünü analizleri ve iĢ 

değerlendirme gibi çalıĢmalar yönetilmektedir. Örgütün endüstri iliĢkileri felsefesi; 

iĢyerinde yasalara saygılı, karĢılıklı güven ilkesine dayanan, diyalog ve bilgiye açık, 

kesintisiz ve sağlıklı bir iletiĢimle çalıĢma barıĢının korunmasından yola çıkmaktadır. 

                  2001 Yıllık Faaliyet Raporu: Endüstriyel ĠliĢkiler, hassas ve önemli bir konu 

olarak ele alınmaktadır. Bu konudaki çalıĢmalar ve faaliyetler ekip ruhu içinde özen 

gösterilerek yürütülmektedir. ġirket tarafından iĢgören sendikalarıyla açık bilgi, 

karĢılıklı güven ve sürekli diyalog ile sorunların barıĢçıl yöntemlerle çözümüne 

odaklanılmaktadır.  



 
 

                      2002 Yıllık Faaliyet Raporu(Ek 5c): Endüstri iliĢkilerinde insan-odaklı bir 

yaklaĢım öngörülmektedir. Bu sebeple “önce iĢyeri sonra iĢ” in korunması ilkesine 

uymaya özen gösterilmektedir. 

                      2003 Yıllık Faaliyet Raporu: ġirket gerek yasalardan gerekse Toplu ĠĢ 

SözleĢmelerinden ortaya çıkan yükümlülükleri tam olarak yerine getirirken, 

sendikalarında sadece “talep eden” değil, iĢyerinin rekabet gücünü rakipleriyle 

ekonomik, sosyal, yapısal tüm faktörler açısından karĢılaĢtırarak analiz eden kuruluĢlar 

olunması beklenmektedir. Bunun için bilgi alıĢveriĢleri gerçekleĢmektedir. Toplu iĢ 

sözleĢmesi kapsamında yapılan çalıĢmalarla ise saat ücretli iĢgörene ait yeniden 

düzenlenen iĢ tanımları ve yeni ücret kademeleri ortaya konulmaktadır. Toplu iĢ 

sözleĢmeleri bu anlayıĢ çerçevesinde, iĢin ve iĢyerinin korunmasını sağlayan, verimliliği 

ön plana çıkaran, karĢılıklı özveride bulunma ilkesiyle sürdürülmektedir. Yasa ve Toplu 

ĠĢ SözleĢmesi hükümlülüklerinin getirdiği hak ve yükümlülükler tam olarak 

uygulanmaktadır. 

          2007 Yıllık Faaliyet Raporu: Endüstri iliĢkileri alanındaki çalıĢmalar 

Ģirketin politika ve stratejileri doğrultusunda gerçekleĢtirilmekte ve iĢyerlerindeki 

çalıĢma barıĢı ve Ģirketin rekabet gücünün korunmasına yönelik faaliyetler 

gerçekleĢtirilmektedir.  

                     2008 Yıllık Faaliyet Raporu: Merkez Ģirket olan ġiĢecam tarafından 

yürütülen çalıĢmalar doğrultusunda, toplu iĢ sözleĢmeleri genel ekonomik göstergelere 

ve örgütün mali yapısına uygun olarak ve tüm paydaĢların çıkarlarını göz önünde tutan 

bir yaklaĢımla sürdürülmektedir. 

                    Dergilerden Elde Edilen Bulgular: 

                    236 Numaralı Sayı: ġirket, endüstri iliĢkilerinde iĢgörenleri ile tam bir 

uzlaĢma ve dayanıĢma içinde bulunulmasını sosyal yaklaĢımın ve baĢarıya ulaĢmanın 

temel unsuru olarak görmektedir. 

 

 



 
 

        1.Ekonomik Krize ĠliĢkin Bulgular 

       *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                  Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                   Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Herhangi bir ekonomik kriz durumunda 

Ģirket ana merkez ġiĢecam tarafından alınan kararlar doğrultusunda hareket etmektedir. 

ĠĢçi çıkarma, tasarruf politikaları gibi uygulamalar yapılabilmektedir. 

 Ġnsan Kaynakları Memuru (1 kiĢi): Günümüzde yaĢanmakta olan ekonomik 

krize iliĢkin olarak, israfa yol açan harcamalar ve iĢgören temini durduruldu. 

 Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

 ġef(1 kiĢi): Günümüzdeki 2008-2009 ekonomik krizinde satıĢlar düĢtüğü 

için üretim azaltılmıĢ, geleceğe yönelik stoklar artmıĢ, dıĢarıdan depo uygulamaları 

baĢlamıĢ, harcamalar minimuma indirilmiĢ, bazı bölümlerde üretim durdurulup erken 

yıllık izinler kullanılmıĢ ve yurtdıĢına yönelerek yeni pazarlar ve yeni müĢteriler 

bulunmuĢtur. 

                   Memur(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): Ekonomik krize yönelik 

olarak iĢgörenlerin mesaiye bırakılması uygulaması kalktı. 

                  Mühendis(3 kiĢi), Memur(1 kiĢi): Ekonomik krize iliĢkin olarak israfa yol 

açan ve önceliği olmayan iĢler için harcamalar durduruldu. 

                   Bölüm Sekreteri: Krize yönelik, elektrik enerjisinin pahalı olduğu saatlerde 

üretim yapılmadı. 

 Mühendis(1 kiĢi): Günümüzdeki krizde iki fırından biri kapatılacaktır.  

                   Teknisyen(1 kiĢi): Malzeme kullanımında israfın önüne geçildi. 

                   Memur(1 kiĢi): Türkiyeyi etkileyen 1994, 1998, 2001 ve 2008 yılı 

ekonomik krizlerinde maliyet yönetimi yapılmıĢ ve her departmanın müdürü bir iĢ planı 

çerçevesinde bu çalıĢmalara katıldı. 



 
 

                 Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi): Ekonomik krize yönelik olarak iĢgören 

çıkarılmadı. 

                 Teknisyen(1 kiĢi): Krize yönelik olarak yatırımlar durduruldu. 

                 Laborant(1 kiĢi): Ekonomik krize yönelik, izin dönemleri öne alındı. 

                 Mühendis(1 kiĢi): ĠĢletme yaĢanan her krizde kriz yönetimi yaptı. 

Günümüzdeki krizde çalıĢma saatleri ve yıllık izinler gözden geçiriliyor. 

                 Mühendis(1 kiĢi): Günümüzdeki krizde çalıĢma günleri azaltılıyor. 

                  ġef(1 kiĢi), Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): 

Kriz yönetimi yapılmadı. 

                 Saat Ücretli iĢgörenler(2 kiĢi): Ekonomik krize yönelik olarak enerji tasarrufu 

yapıldı.   

                  Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): PaylaĢım toplantıları yapılması, su tasarrufu 

ve zamanı daha verimli kullanma gibi uygulamalar ekonomik krize yönelik olarak 

gerçekleĢtirildi. 

      *Doküman Ġncelenmesi Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                   Yıllık Faaliyet Raporlarından Elde Edilen Bulgular: 

 2008 Yıllık Faaliyet Raporu: ġu anda yaĢanmakta olan küresel kriz 

nedeniyle ortaya çıkan talep daralması karĢısında alınacak önlemlere odaklanılması 

sonucunda, krizin etkilerini hafifletmek amacıyla iĢgören sendikalarıyla da görüĢülerek 

öncelikle 2009 yılı ücretli izinlerinin erken kullandırılması ve kademeli olarak diğer 

önlemlerin alınması yoluna gidilmiĢtir. Küresel ekonomik kriz nedeniyle piyasa 

koĢulları yakından takip edilmekte ve gerekli görüldüğünde stratejilerde revizyona 

gidilebilmesi öngörülmektedir. ġirketin krizden varlıklarını ve rekabet gücünü 

koruyarak çıkması ile krizin çalıĢanlar üzerindeki etkisinin azaltılması için çaba 

gösterilmektedir. 

 



 
 

                   K.ĠNSAN KAYNAKLARINA BAKIġ AÇISI VE ÖNERĠLERE 

YÖNELĠK BULGULAR 

                     1.Ġnsan Kaynaklarına BakıĢ Açısına ĠliĢkin Bulgular 

                     *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

                   Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                  Ġnsan Kaynakları ġefi (1 kiĢi): Ġnsan kaynakları eski bakıĢ açısı olan 

Personel Yönetimi çerçevesinde değerlendirildiğinde yalnızca maaĢ yapan ve vizite 

kağıdı hazırlayan bir yapıdan kurtulmuĢtur. 1980‟li yıllarda muhasebe çıkıĢlı veya 

ticaret lisesi mezunlarının çalıĢtığı bir yer olarak anılmıĢtır. Ancak 1990‟lı yıllardan 

itibaren bakıĢ açıları değiĢmiĢ 4 yıllık fakülte mezunlarının iĢletme, iktisat, çalıĢma 

ekonomisi kökenli mezunlar alınmıĢtır. Ayrıca 2002 den sonra yabancı dil ön plana 

çıkarılmıĢtır. Belli rutin iĢleri yapmaktan çok araĢtıran, sorgulayan, analiz eden ve 

üreten bir kimliğe bürünmüĢtür. Özellikle eğitim planlamaları ve insan kaynağı 

seçimlerinde uygulamalara geçilmiĢ olup, sürekli geliĢimlerinin devamı sağlanmıĢtır. 

Bilgisayar daha etkin kullanmak suretiyle iĢlerin hızlı ve geliĢtirmeye açık yapılmaları 

sağlanmıĢtır. Departman içerisinde yalnız bir iĢi öğrenip yıllarca bu iĢle avunup durmak 

yerine yapılan her iĢi bilen, rotasyon ile iĢgörenin tüm iĢleri yapabilmesi sağlanmıĢtır. 

ĠĢletmelerde Ġnsan Kaynakları departmanlarına bakıĢ açıları değiĢmiĢtir. Motomot iĢ 

yapan eleman yerine üreten ve değiĢimlere hızla ayak uyduran bir yapıya gelinmiĢtir. 

Ġdeal çalıĢma düzeni; yabancı dil bilen, bilgisayar kullanan, değiĢime ve ekip 

çalıĢmasına yatkın, kanun ve yükümlülüklerini iyi bilen, takip eden ve sorumluluk 

alabilecek yapıya sahip olanlardır. 

                   2.Ġnsan Kaynakları Departmanı Konusundaki Öneriler ve Beklentiler 

         *GörüĢme Yönteminden Elde Edilen Bulgular 

 Yarı-Yapılandırılmamış Görüşme Formu Bulguları: 

                    ġef(1 kiĢi): ĠĢ kazalarına daha duyarlı olmalıdır. 

                   Teknisyen(1 kiĢi), Laborant(1 kiĢi), Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): Görevini 

iyi yapıyor. 



 
 

                  Memur(1 kiĢi): Ġç ve sosyal hizmetler ayrı kategoride hizmet vermelidir. 

                  ġef(1 kiĢi), Mühendis(3 kiĢi): Kariyer planlaması daha etkin uygulanmalıdır. 

                 Mühendis(1 kiĢi): Personel Yönetimi mantığıyla çalıĢmamalıdır. 

                  Mühendis(1 kiĢi): Ġnsan Kaynakları Departmanı iĢgören takibi dıĢında 

eğitime de önem vermelidir. 

                   ĠĢyeri HemĢiresi: Performans Değerleme sistemi daha etkin uygulanmalıdır. 

Ücret sistemi performans ve eğitim ile bağlantılı olmalıdır. 

                  Memur(2 kiĢi): Ġnsan iliĢkileri zayıftır. 

                  Mühendis(1 kiĢi), Memur(1 kiĢi):Ücret politikası, Eğitim ve Kariyer 

GeliĢtirme konularında iyileĢtirmeler yapılmalıdır. 

                  Mühendis(1 kiĢi): ĠĢletme merkez Ģirket olan ġiĢecam‟a aĢırı bağımlı olduğu 

için değiĢiklik yapılması çok zordur. 

                 Saat Ücretli iĢgörenler(1 kiĢi): Saat ücretli iĢgörenlerde davetlere 

çağrılmalıdır. 

                Mühendis(1 kiĢi), Operatör(1 kiĢi): Ġnsan Kaynakları Departmanı eğitim 

almalıdır. 

               Mühendis(1 kiĢi): Kariyer Planlama konusunda iĢgörenlere bilgi vermelidir. 

 

 

 

 

 

 



 
 

                   SONUÇ 

 GerçekleĢtirilen bu çalıĢma Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin teoride belirtilen 

yönlerinin, pratikte Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında ne Ģekilde 

uygulandığını tüm yönleriyle ele almaya çalıĢan bir nitel durum çalıĢmasıdır. 

                 Genel olarak Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası “Personel 

Yönetimi” mantığıyla çalıĢmamakta ve insan kaynağına önem vermektedir. Doküman 

Ġncelemesi yönteminde de elde edilen bulgular, Ģirketin rekabet gücünü arttırmasında en 

önemli faktör olarak insan kaynağını gördüğünü ve insan kaynağının sürekli geliĢmesi 

için tüm imkanların sağlandığı yani insan faktörünü diğer rakiplerinden ayıran temel 

unsur olarak görmesi nedeniyle “Ġnsan Kaynakları Yönetimi” felsefesini benimsemiĢ bir 

Ģirket olduğunu ortaya çıkarmaktadır. 

                 Doküman Ġncelemesi yöntemindeki bulgulara göre, Trakya Cam Sanayii A.ġ. 

Trakya Fabrikası temel unsur olarak gördüğü insan kaynağını rekabet gücüne 

dönüĢtürmek için; ĠĢ Analizleri, ĠĢgören Seçimi ve ĠĢe Alma, Ġnsan Kaynakları 

Planlaması, Eğitim ve GeliĢtirme, Performans Değerlendirme, Kariyer GeliĢtirme, ĠĢ 

Değerleme ve Ücret Yönetimi, Motivasyon, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği, Endüstri ĠliĢkileri 

gibi Ġnsan Kaynakları ĠĢlevlerini bütünsel bir yaklaĢım ile baĢarılı bir Ģekilde 

gerçekleĢtirmektedir. 

                  Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında Ġnsan Kaynakları Müdürlüğü; 

Ġnsan Kaynakları Ģefi ve iĢyeri hekimliği olarak iki kısma ayrılmaktadır. Buradaki yapı 

ile Ġnsan Kaynakları ġefliği, Ġnsan Kaynakları Müdürlüğü içinde bir kısım olarak 

görülmektedir. Ġnsan Kaynakları Ģefliğinin içerisine iĢyeri hekimliğinin alınması gibi bir 

yol izlenerek, Ģirketteki Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri uygulamaları daha bütüncül bir 

duruma getirilebilir. Böylece, Ģirketteki Ġnsan Kaynakları Yönetimi faaliyetleri 

profesyonel ve gereklerine uygun olarak gerçekleĢecektir. 

 ġirkette ĠĢ Analizi, Ġnsan Kaynakları Planlaması, ĠĢgören Seçimi ve ĠĢe Alma 

konusundaki uygulamalarda günümüzdeki güncel değiĢim ve geliĢmeler takip edilmeli 

ve bu uygulamalara gerektiği kadar önem verilmelidir. Eğer gerekiyorsa bu konulardaki 

faaliyetlerin geçmiĢ yılları da kapsayacak Ģekilde nasıl gerçekleĢtiği titizlikle ortaya 



 
 

konulmalı ve varsa olumsuzluklar giderilmelidir. Ġnsan kaynakları planlaması 

konusunda nicelik ve nitelik olarak insan kaynağı incelenmesi suretiyle gelecekteki 

değiĢimlere uyum sağlanmasının hedeflenmesi ve baĢlangıç pozisyonlarına iĢe alım 

yapılması ile örgüt kültürünün muhafaza edilmesi vasıtasıyla bu konudaki çalıĢmalar 

kısmen takip edilmektedir. 

  Rekabet gücünü arttırmanın en önemli unsuru olarak görülen insan 

kaynağının sürekli geliĢtirilmesine yönelik eğitim ve geliĢtirme faaliyetleri Ģirkette 

önem verilerek uygulanmaktadır. Bu yolla öğrenen örgüt olma yolunda uzun süreli 

çalıĢmalar sürdürülmektedir. Ancak, eğitim ve geliĢtirme faaliyetlerinin diğer Ġnsan 

Kaynakları ĠĢlevleri ile entegre olması gerekmektedir. Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri bir 

bütün olarak ele alınmalı ve Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin yalnızca eğitimden ibaret 

olmadığı anlaĢılmalıdır. 

  ġirketteki performans değerlendirme çalıĢmaları ile önceki yılın hedeflerine 

ne kadar ulaĢıldığının analizi yapılması yoluyla çalıĢmalar sürdürülmektedir. 

Performans değerlendirme çalıĢmaları ile iĢ konusunda yapılanlar çeĢitli yönlerden 

değerlendirilerek eğitim ihtiyaçları belirlenmesi doğrultusundaki çabalar normal olarak 

sürdürülmektedir. Bu konudaki çalıĢmaların profesyonel yardım alınarak sürdürülmesi 

gerekmektedir. Böylece, hem iĢgörenlerin memnuniyeti sağlanacak hem de Ģirketi 

gelecekte daha ileriye götürecektir. 

                   Kariyer GeliĢtirme yöntemleri konusunda; iĢ rotasyonu, iĢ zenginleĢtirme, 

yönetici geliĢtirme programları, eğitim ve geliĢtirme gibi uygulamalar yapılmaktadır. 

Ancak, Kariyer GeliĢtirme konusunda yürütülen çabalar bir plan ve program 

çerçevesinde profesyonel olarak uygulanmalı ve günümüzdeki güncel geliĢmeler takip 

edilmelidir. Bireysel yaklaĢım açısından kariyer planlama ve örgütsel yaklaĢım 

açısından da kariyer yönetimi çalıĢmaları hem Ģirket hem de iĢgörenlerin hedefleri 

açısından ortak bir zemin oluĢturularak sağlıklı bir iletiĢim ile yürütülmesi yolunda 

çabalar gerçekleĢtirilmelidir.    

 



 
 

                   Ücret konusunda piyasadaki durumlara uyumun ve kıdem seviyesi, 

performans değerlendirme, terfi gibi durumların ücreti etkilemesi bu iĢlevin kısmen 

uygulandığını göstermektedir. Ancak, bu iĢlevde diğer Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin 

uygulanması gerektiği gibi stratejik olarak düĢünülmeli ve güncel bakıĢ açıları takip 

edilmelidir.  

                   Motivasyon çalıĢmalarına yönelik olarak çeĢitli uygulamalar yapılmakta ve 

bu çalıĢmalardan kıdem teĢvik törenleri gibi uygulamaların içsel motivasyonun 

arttırılmasına dönük uygulamalar olduğu anlaĢılmalıdır. Bu konudaki yapılan diğer 

çalıĢmalar profesyonel yardım alarak sürdürülmeli ve bu konunun önemi anlaĢılmalıdır. 

 ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği konusunda “sağlık ve güvenlik kültürü” yaratılması 

için yürütülmekte olan çalıĢmalar ile bu konunun önemle uygulandığı görülmektedir. 

Bu konuya Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri içinde  dikkat edilmesi önem arz etmektedir. 

 Endüstri iliĢkileri konusunda, sendikaların rekabet gücünü rakipleriyle 

ekonomik, sosyal, yapısal tüm faktörler açısından karĢılaĢtırarak analiz eden kuruluĢlar 

olarak görülmesi bu konuya duyulan önemi ortaya koymaktadır. Bu konuda karĢılıklı 

anlayıĢın temel alınması önem taĢımaktadır. 

  GerçekleĢen bu çalıĢmada Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢlevlerinin 

Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında bütün yönlerden çalıĢmanın amacı 

doğrultusunda incelenmiĢ ve genel olarak Ġnsan Kaynakları ĠĢlevlerini uygulayan, 

rekabete odaklanan ve sürekli geliĢimi esas alan bir Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

yapısının varlığı ortaya konmuĢtur. Ancak, Ģirkette uygulanan Ġnsan Kaynakları 

Yönetimi ĠĢlevleri günümüzün gerektirdiği esneklikte, değiĢimlere açık ve gerektiğinde 

profesyonel yardım alarak uygulanmalıdır.  

 

 

 

 

 



 
 

             DEĞERLENDĠRMELER 

              Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasında gerçekleĢtirilen bu araĢtırmada 

Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin uygulanma süreci tüm yönleriyle incelenmiĢ ve önem arz 

eden sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. 

              Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası, organizasyon yapısı açısından 

değerlendirildiğinde; bünyesinde olduğu merkez Ģirket ġiĢecam‟a çok fazla bağımlı 

olduğu ortaya çıkmaktadır. Bu durum, Ģirketin organizasyon yapısını değiĢim 

gereksinimi olduğunda zorluklarla karĢılaĢılacağını göstermektedir. 

              ġirket, Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri‟nin uygulamaları açısından 

değerlendirildiğinde;  

-ĠĢ Analizi doğrultusunda oluĢturulan ĠĢ Tanımları ile sağlıklı bir çalıĢma düzeni 

sağlanmakta ve ĠĢ Tanımlarını gerektiğinde revize edilmesi ile uygulamalar belirli bir 

sistem içinde gerçekleĢmektedir. 

-Ġnsan Kaynakları Planlaması konusundaki çalıĢmalara merkez Ģirket olan ġiĢecam‟ın 

etkisi olmakta ve Ģirket bu konuda tam serbestlik sağlayamamaktadır. 

-ĠĢgören Seçimi ve ĠĢe Alma konusunda, iĢe alınan yeni iĢgörenin(eğer aylık ücretli ise) 

Merkez Ģirket ġiĢecam‟a onaya gönderilmesi ve iĢe alımda bazı iĢgörenlerin ġiĢecam 

tarafından direk olarak iĢe alınması bu konudaki merkezle olan iliĢkiyi göstermektedir. 

-Eğitim konusunda yapılan çalıĢmalar yoğun olarak sürdürülmekte ve “Personel 

Değerlendirme Sistemi” ile belirlenen eğitim ihtiyaçları uygulanmaktadır. Bu konuda 

da, yapılan eğitim planlarının ġiĢecam Merkez Eğitim müdürlüğü‟ne bildirilmesi ile 

merkez Ģirketle olan bağımlılık ortaya çıkmaktadır. 

-Hedeflere yönelik olan Performans Değerlendirme ve yetkinliklerle ilgili olarak 

nitelenen Kariyer Planlama çalıĢmaları sürdürülmektedir. Performans Değerlendirme, 

merkez Ģirket ġiĢecam tarafından da yardım alınarak sürdürülmektedir. Ancak, 

Ģirketteki Kariyer GeliĢtirme konusundaki çalıĢmalar daha dikkatli, sistemli ve 

iĢgörenlerle iletiĢim içinde sürdürülmesi gereksinimi doğmuĢtur. Ayrıca, Oryantasyon 

planı yapılarak sürdürülmekte olan çalıĢmalar sistemli bir Ģekilde devam etmelidir. 



 
 

- Ücret Yönetimi konusundaki çalıĢmalar merkez Ģirket ġiĢecam tarafından 

sürdürülmektedir. Motivasyona yönelik çalıĢmalar ise, daha sistemli ve profesyonel bir 

biçimde sürdürülmelidir. Motivasyon konusunda içsel motivasyona önem verilmelidir. 

- ĠĢgören Sağlığı ve ĠĢ Güvenliği konusunda yapılan çalıĢmalar, Ģirketin üst yönetimi 

tarafından da desteklenerek yoğun bir Ģekilde devam etmelidir. 

-Endüstri ĠliĢkilerinin yine merkez Ģirket ġiĢecam tarafından sürdürülmesi bu konudaki 

merkeze bağımlılığı ortaya koymaktadır. 

              Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikasının, Ġnsan Kaynakları ĠĢlevleri 

uygulama süreci merkeze bağımlı olan bu yapısına rağmen genel olarak olumlu 

uygulamalarla sürdürülmektedir. Ancak, Ġnsan Kaynakları Departmanı çalıĢmalarının 

günümüz koĢullarının gerektirdiği Ģekilde organize edilmesi ve güncel değiĢim ve 

geliĢmelerin takip edilmesi önem arz etmektedir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                   EKLER 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Ek 1 Trakya Cam Sanayii A.ġ. Trakya Fabrikası Organizasyon ġeması 

 

 



 
 

Ek 2 YapılandırılmamıĢ GörüĢme Formu  

YAPILANDIRILMAMIġ GÖRÜġME FORMU 

1.GörüĢülen kiĢinin eğitim durumu, iĢ deneyimleri ve staj deneyimleri nelerdir? 

2.Ġnsan Kaynakları departmanının organizasyon yapısı içindeki yeri ve kendi içindeki 

organizasyon yapısı nasıldır? 

3. Ġnsan Kaynakları departmanının amaç, hedef ve politikaları nelerdir? 

4.ĠĢletmedeki iĢ analizi çalıĢmaları, Ġnsan Kaynakları planlaması, iĢgören seçimi ve 

iĢgörenin hangi yollardan temin edildiği süreç nasıl iĢlemektedir? 

5.ĠĢten ayrılma, iĢe alma ve iĢten çıkarma konusundaki prosedürlerin uygulanma süreci 

nasıl iĢlemektedir? 

6.ĠĢletmedeki eğitim ve geliĢtirme ile oryantasyon süreci çalıĢmaları nasıl iĢlemektedir? 

7.ĠĢletmedeki performans değerlendirme çalıĢmaları nasıl uygulanmaktadır. Beyaz ve 

mavi yakalı iĢgörenlerin performans değerlendirme süreci nasıl iĢlemektedir? 

8.ĠĢletmedeki kariyer geliĢtirme uygulamaları nelerdir? 

9.ĠĢletmedeki iĢ değerlendirme, ücret ve motivasyon çalıĢmaları nasıl uygulanmaktadır? 

10.ĠĢletmedeki iĢgören güvenliği, iĢgören sağlığı, toplu görüĢmeler, ideal sendika, grev 

ve lokavt konusundaki iĢleyiĢ nasıldır? 

11.Kriz yönetimi konusundaki uygulamalarınız nelerdir? 

12.Ġnsan Kaynakları departmanına kendi bakıĢ açınız ve görüĢleriniz nelerdir? Sizce 

ideal bir çalıĢma düzeni nasıl olmalıdır, iĢleyiĢteki karĢılaĢılan sorunlar nelerdir? 

 

 

 

 



 
 

Ek 3 Yarı YapılandırılmıĢ GörüĢme Formu 

 YARI-YAPILANDIRILMIġ GÖRÜġME FORMU 

1. Cinsiyetiniz                           Erkek                          Kadın 

2.YaĢınız                              -------- 

3. Eğitim durumunuz               Ġlkokul                        Ortaokul                    Lise                       

                                                    Ön lisans                     Lisans                        Y. Lisans                            

                                                    Doktora 

4. Bu iĢyerinde çalıĢtığınız süre  ------------ 

5. Göreviniz---------------------------------------------------------------------------------------------------- 

6. ĠletiĢim bilgileriniz (e-mail veya telefon)-------------------------------------------------------------- 

7. Bu iĢyerine girerken hangi iĢe alım aĢamalarından geçtiğinizi yazınız. 

 

 

 

 

 

8. ġirketinizde insan kaynakları ile ilgili bir departman bulunuyor mu?                   

         Evet          Hayır 

 

 

9. ġirketinizde insan kaynakları departmanı neler yapmaktadır?(bu departmandakilerin 

çalıĢmaları hakkında örnekler veriniz). 

 

 

 

 

 



 
 

*Ġnsan Kaynakları departmanı nasıl eleman seçmektedir? Siz nasıl seçildiniz? 

 

 

 

 

 

 

*ÇalıĢtığınız süre boyunca size eğitim verildi mi, eğer verildiyse isimlerini yazınız? 

 

 

 

 

 

 

*Ġlk baĢladığınızda iĢe alıĢmanız için neler yapıldı ? 

 

 

 

 

 

 

*Performansınız değerlendirildi mi ?Değerlendirildiyse neler yapıldı? 

 

 

 

 

 



 
 

* Kariyeriniz planlandı mı ? Planlandıysa neler yapıldı? 

 

 

 

 

 

*ÇalıĢtığınız sürede size ödül veya ceza verildi mi ? Örnek veriniz. ĠĢinizi yaparken 

motivasyonunuzu nasıl sağlamaktasınız? 

 

 

 

 

 

*Aldığınız ücret çalıĢtığınız iĢletme tarafından nasıl belirlenmiĢtir ? Fikriniz var mı ? 

Aldığınız ücret hakkındaki düĢünceleriniz nelerdir? 

 

 

 

 

 

 

*ÇalıĢtığınız sürede iĢ güvenliği ve iĢgören sağlığı sizce nasıl uygulandı? 

 

 

 

 

 

 



 
 

*ÇalıĢtığınız süre boyunca  toplu pazarlık, sendika, grev  sizce nasıl uygulandı? 

 

 

 

 

 

*ĠĢletmeniz hiç kriz yönetimi  yaptı mı ? Yaptıysa örnek veriniz? 

 

 

 

 

 

10.Bu iĢyerinde “Ġnsan Kaynakları Yönetimi” konusunda düzeltmek / iyileĢtirmek 

istediğiniz konular veya önerilerinizi yazınız. 

 

 

 

 

 

 

 

11. Eğer iĢten ayrıldıysanız veya iĢten çıkarıldıysanız ;ayrılma sebebinizi veya çıkarılma 

sebeplerinizi yazınız. 

 

 

 

 



 
 

Ek 4 

Ek 4a- ġiĢecam Topluluğu Dergisi 

 



 
 

Ek 4b- ġiĢecam Topluluğu Dergisi(Sayı 253) 

 “ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Politikası” 

 

 



 
 

Ek 4c- ġiĢecam Topluluğu Dergisi(Sayı 260) 

“OHSAS 18001 Belgesi” 

 



 
 

Ek 5 

 Ek 5a-Yıllık Faaliyet Raporu 

 



 
 

Ek 5b- Yıllık Faaliyet Raporu(2008) 

“Ġnsan Kaynakları Politikası” 

 



 
 

Ek 5c- Yıllık Faaliyet Raporu(2002) 

“Endüstri ĠliĢkileri” 

 



 
 

Ek 6 ĠĢ Tanımı-1 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Ek 7 ĠĢ Tanımı-2 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Ek 8 ĠĢ Tanımı-3 
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