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ÖZ 

Sanayi sosyolojisi kavramları üzerinde yapılan literatür araĢtırması ile öncelikle 

örgütlerdeki sosyal süreçler, çalıĢan memnuniyeti ve memnuniyete etki eden faktörler 

ve bireyin gereksinimi ile ilgili kuramlar incelenmiĢtir. Tarihsel süreç içerisinde 

değerlendirilen bilimsel yönetim, fordizm, postfordizm ile vasıfsızlaĢtırma, 

yabancılaĢtırma, burjuvalaĢma, yoksulluk kültürü gibi sosyoloji kuramları kapsamında 

Türkiye'nin ilk demir-çelik sanayi tesisi Kardemir A.ġ. de çalıĢan iĢçilerin iĢ 

memnuniyetlerinin sosyal yaĢantıları ve iĢ verimi üzerindeki etkilerinin araĢtırılması 

tez konusu olarak değerlendirilmiĢtir. Tezin uygulamalı araĢtırma bölümünde 

Kardemir A.ġ. de 2013, 2014 ve 2015 yıllarında yapılan çalıĢan memnuniyet anket 

verileri değerlendirilerek vaka analizi örnekleriyle hipotezler irdelenmiĢtir. Ġncelemeye 

destek olması amacıyla Kardemir A.ġ.‟ nin yönetsel faaliyetlerinin sosyal 

uygulamaları da ayrıca yansıtılmaya çalıĢılmıĢtır.  

Bu kapsamda; çalıĢan memnuniyet anketi verileri ile yönetim faaliyetlerinin 

çalıĢanlar üzerindeki bütünleĢme ve özümseme süreçlerine etkisi baĢka bir tezin 

konusuna bulgu olarak da değerlendirilebilir. Yönetimin liderliği çerçevesinde 

geliĢtirilen çalıĢanların performans değerlendirilmesi süreçlerinin de muhalefet, 

rekabet ve çatıĢma olgularını doğurduğu söylenebilir. Sanayi örgütlerinin 

fonksiyonlarında temel ihtiyaç alanlarındaki güvenlik, enerji, hareketlilik, sağlık v.b. 

ihtiyaçların karĢılanma düzeyinin verimliliği olumlu yönde etkilediği, yönetimin 

çalıĢan performansını olumlu yönde etkilemediği durumlarda ise liderliğin 

burjuvalaĢması ciddi bir bulgu olarak görülmelidir. ĠĢ sağlığı ve güvenliği 

faaliyetlerinin bütünleĢme, benzeĢme ve uyum süreçlerini güçlü yönde etkilediği, 

sürdürülebilir verimli çalıĢmanın olması için de kurumsal kimlik kazandıracak tanıma 

– takdir, kariyer,  motivasyon konularında çalıĢanların katılımı önemsenmelidir. Tüm 

iletiĢim kanallarının sağlıklı yürütülmesi çalıĢanın saygınlığını, örgütsel davranıĢ 

biçimlerini ve motivasyonu pozitif yönde etkilemektedir. Örgüt kültürüne uygun 

davranıĢ sergilenememesinin sonucunda motivasyon düĢmesi ve sosyal yapıların 

sağlıklı olarak kendini gerçekleĢtirememesi durumu karĢımıza çıkmaktadır. 

Anahtar Kelimeler: SanayileĢme, çatıĢma, örgüt, Karabük, Kardemir A.ġ.    
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ABSRACT 

With the literature research on the concepts of industrial sociology, firstly the 

social processes in the organizations, the factors affecting employee satisfaction and 

satisfaction and the theories of the individual's needs are examined. Reviewed 

scientific management in the historical process, fordism, unskilled with postfordism, 

alienation, bourgeois on the scope of sociological theories such as poverty culture of 

Turkey's first iron and steel industrial plant Kardemir The aim of this study is to 

investigate the effects of job satisfaction of workers on social life and job yield. In the 

applied research section of the thesis, Kardemir Inc. in 2013, 2014 and 2015, employee 

satisfaction survey data were evaluated and case analysis examples were hypothesized. 

In order to support the review, the social practices of the administrative activities of 

Kardemir inc. 

In this context; The impact of employee satisfaction survey data and 

management activities on the integration and assimilation processes on employees can 

be considered as a finding for the subject of another thesis. It can be said that the 

performance evaluation processes of the employees developed within the leadership of 

management lead to the phenomena of opposition, competition and conflict.Security, 

energy, mobility, health etc. in the basic needs of industrial organizations. If the level 

of meeting the needs positively affects productivity and management does not affect 

employee performance positively, the bourgeoisie of leadership should be seen as a 

serious finding. Employees' participation in recognition - appreciation, career and 

motivation issues should be considered in order to ensure a sustainable productive 

work in which occupational health and safety activities strongly affect integration, 

similarity and adaptation processes. The healthy conduct of all communication 

channels positively affects employee dignity, organizational behavior and motivation. 

As a result of inability to exhibit appropriate behaviors in organizational culture, 

motivation decreases and social structures fail to realize themselves in a healthy way. 

 

Keywords: Industrialization, conflict, organization, Karabük, Kardemir A.ġ. 
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ARAġTIRMANIN KONUSU 

Bu araĢtırma, sanayi sosyolojisi ve örgüt sosyolojisi temel alınarak özellikle 

çalıĢan memnuniyetinin ve çalıĢanların sosyal yaĢam örüntülerinin iĢ verimliliği 

üzerine etkisini konu edinmektedir.  

AraĢtırma iki bölüme ayrılmıĢtır. Birinci bölümde, sanayi sosyolojisi ile ilgili 

kuramlar incelenerek özellikle günümüz sanayi toplumu için bu teorilerin geçerliliği 

araĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. Özellikle bu bölümde iĢ verimliliği konusu temel olmak 

üzere kavramlar üzerinde literatür araĢtırması yapılarak örgüt, sosyal süreçler ve 

çalıĢan memnuniyeti kavramları üzerinden çalıĢan memnuniyetinin sosyal yaĢantıya, iĢ 

verimine etkileri konu edilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde ise KARDEMĠR A.ġ örneğinden yola çıkılarak günümüz 

sanayi çalıĢanlarının iĢ memnuniyeti ve sosyal yaĢam örüntüleri mevcut veriler 

üzerinden incelenerek birinci bölümdeki teorilerin pratikte uygulanabilirliği 

incelenmiĢtir. 

 

ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

AraĢtırmada, demir-çelik endüstrisi çalıĢanları örnekleminden yola çıkılarak 

sanayi sektörü çalıĢanlarının iĢ memnuniyeti ve sosyal yaĢam örüntülerinin iĢ verimi 

üzerindeki etkisinin incelenmesi amaçlanmaktadır.  

AraĢtırmada, sanayi sosyolojisi ve örgüt sosyolojisi çerçevesinde ele 

alınabilecek kuramlar incelendikten sonra Türkiye'nin ilk d.ç. sanayi tesisi Kardemir 

A.ġ.‟de çalıĢan iĢçilerin iĢ memnuniyetlerinin ve sosyal yaĢam örüntülerinin iĢ verimi 

üzerindeki etkileri araĢtırılmıĢtır. 

Ġncelenen kavramlar ve kuramların  günümüzdeki sanayi sektörü için yol 

gösterici olmasının yanında Kardemir A.ġ. örneği üzerinden elde edilen sonuçların her 

türlü çalıĢma ve iĢ ortamında verimi artırmaya yönelik tedbirlerin alınmasında veri 
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kaynağı olarak kullanılabilmesi mümkündür. AraĢtırma bu yönüyle önemli bir boĢluğu 

dolduracak olması ve yeni araĢtırmalara yol gösterecek olması nedeniyle önemlidir. 

 

ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

AraĢtırma yöntem olarak nitel bir araĢtırma olma özelliğine sahiptir. 

AraĢtırmada öncelikle dokümantasyon yöntemiyle sanayi ve örgüt sosyolojisi 

kuramlarını ele alan eserler taranmıĢ, çalıĢan memnuniyeti kavramı sorgulanmıĢ ve 

sosyal yaĢam örüntülerinin iĢ verimi üzerindeki etkisi tartıĢılmıĢtır. Kardemir A.ġ.‟ de 

2013, 2014 ve 2015 yıllarında yapılan çalıĢan memnuniyet anketleri içerik analizine 

tabi tutulmuĢ ve anket verileri analize göre tekrar oluĢturulmuĢtur. Memnuniyet anketi 

çalıĢmalarına ek olarak vaka analizi yapılmıĢtır. Yapılan analizlerde Ģirketin 

çalıĢanlara sağladığı sosyal ve organizasyonel faaliyetler de dikkate alınmıĢtır. Ayrıca 

tez sahibinin Kardemir A.ġ. çalıĢanı olması nedeniyle katılımcı gözlem aracılığıyla 

elde edilen veriler de araĢtırmada kullanılmıĢtır.  

 

 

ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠ 

AraĢtırma aĢağıdaki temel ve alt hipotezlerden oluĢmaktadır. 

Örgütlerin yönetimsel faaliyetlerindeki baĢarıları sosyal yapıyı etkilemediği 

sürece çalıĢanlarda bütünleĢme ve özümseme süreçleri gerçekleĢmez. ÇalıĢanlarda 

muhalefet, rekabet süreçleri ve çatıĢma baĢ gösterir.  

Yönetimin liderliği çalıĢanın performansını olumlu yönde etkilemediği 

durumlarda liderliğin burjuvalaĢmasından söz edilir.  

Sanayi toplumunun fonksiyonlarında temel ihtiyaç alanlarında güvenlik, enerji, 

hareketlilik, sağlık v.b. temel ihtiyaçların karĢılanma düzeyi verimliliği olumlu yönde 

etkiler.  

ĠĢ sağlığı ve güvenliği faaliyetleri bütünleĢme, benzeĢme ve uyum süreçlerinin 

güçlü olduğunu gösterir.  
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Verimli çalıĢmanın sürdürülebilmesi için kurumsal kimlik kazandıracak 

örgütsel bağlılık, tanıma – takdir, kariyer, motivasyon konularında iĢbirliği 

sağlanmalıdır.  

Gerek formel gerekse informel tüm iletiĢim kanallarının sağlıklı yürütülmesi 

çalıĢanın saygınlığını, örgütsel davranıĢ biçimlerini ve motivasyonu pozitif yönde 

etkiler. 

Örgüt kültürüne uygun davranıĢ sergilenememesi, motivasyonun düĢmesinden 

ve sosyal yapıların kendini gerçekleĢtirememesinden kaynaklanır. 

Temel ihtiyaçların karĢılandığı fakat sosyal ihtiyaçların karĢılanmadığı 

ortamlarda yabancılaĢma ve vasıfsızlaĢma meydana gelir. 

Verimin sürekliliği ve korunması için Ģirket hedeflerinin çalıĢan hedeflerine 

uyumlu hale getirilmesi ve ortak yapı içerisinde hareketliliğinin sağlanması gereklidir. 

Ġki hedefin birbirinden bağımsız yürütülmesi ile örgütte ciddi kırılmalar, sahte 

baĢarılar ve illüzyonel kazanımlar gerçekleĢir. Motivasyon, baĢarı, kurumsal aidiyet ve 

verimlilik perdelenir. 

Sosyal yapılarına uygun olmayan ve toplumun kültürel düĢünce yapısından 

uzak bilimsel uygulamaların baĢarısı kendi kuramsal çerçevesinden öteye geçemez, 

içselleĢemez. Örgüt istenen davranıĢı da gösteremez. 

 

EVREN VE ÖRNEKLEM 

Bu araĢtırmanın evrenini sanayi sektörü çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmada örneklem olarak KARDEMĠR A.ġ. çalıĢanları seçilmiĢtir. Kardemir A.ġ. 

de 2013, 2014, 2015 yıllarında uygulanan çalıĢan memnuniyet anketine katılan tüm 

çalıĢanlara ait veriler incelenerek analiz yapılmıĢtır. Adı geçen ve %90 üzerinde 

katılımın sağlandığı çalıĢan memnuniyet anket sonuçlarının değerlendirilmesi ve analiz 

verilerinin kullanılması için KARDEMĠR A.ġ. den gerekli izinler alınmıĢtır.  
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KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARġILAġILAN GÜÇLÜKLER 

AraĢtırma, sanayi ve örgüt sosyoloji bağlamında çalıĢan memnuniyeti ve sosyal 

yaĢam örüntülerinin iĢ verimine etkisini incelese de tüm sektörler için genel bir 

değerlendirme yapmak yerine demir-çelik sektörüne odaklanmıĢtır. Bu nedenle diğer 

sektörlerle ilgili değerlendirmeler sadece araĢtırmanın teorik bölümünde yapılan 

değerlendirmeler ile sınırlı kalmıĢtır.  

Teorik çerçeve kapsamında incelenen literatür çalıĢmasının iĢletme alanıyla çok 

yakın iliĢki içinde bulunması, sosyal kuramlar bağlamında araĢtırmanın sınırlarını 

yapılandırmaya yardımcı olmuĢ, ancak bazı konularda iĢletme alanında daha fazla 

yorum yapmaya yönlendirmiĢtir.    

Uygulama bölümünde ġirketin 3 yıllık periyodunda yapmıĢ olduğu çalıĢan 

memnuniyet anketleri verilerinin kullanılması sorgulamanın varolan soruların 

incelenmesini zorunlu kılmıĢtır. ġirketin anket verileri kurumsal verilerin gizliliği 

politikası kapsamında genel değerlendirmelere ıĢık tutacak Ģekilde sunulmuĢtur. 

Verilerin hazırlanmasında net sonuçlardan kullanılmıĢ olup; tez içerisinde veriler 

rakamsal olarak ifade edilememiĢtir.   

3 yıl içerisinde geliĢtirilen anket sorularının farklı baĢlıklar altında yer alması 

verilerin değerlendirilmesinde 4 ana baĢlık altında gruplandırmayı gerektirmiĢtir. 4 ana 

baĢlık altında gruplama yapılması sonucunda verilerinin incelenmesi için ön 

değerlendirme yapılması ve puanlamada kullanılan verilerinin doğru tayin edilmesi 

karĢılaĢılan güçlükler arasında yer almaktadır. 

Üretilen hipotezlerin sorgulanmasında anket verilerinin %50 üzerindeki 

sonuçları dikkate alınmıĢ olmakla birlikte tez sahibinin mevcut pozisyonu gereği tüm 

anket faaliyetlerinde görev aldığı bilinmektedir. ÇalıĢan bir personel olarak katılımcı 

gözlem yöntemi ile de değerlendirme yapılması sebep – sonuç örüntülerini kurmada 

avantaj olarak değerlendirilebileceği gibi iĢletme körlüğü yaĢanabilmesi yönüyle de 

dezavantaj olarak sınırlandırılabilir. 
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1. BÖLÜM: SANAYĠ TOPLUMU 

1.1. Sanayi Toplumu ve Sosyolojik Süreçler 

Ġnsan varlığının temel fizyolojik ve ruhsal özellikleri sosyal birliktelikler 

kurmasında potansiyel olarak hareketlenmekte ve yaĢamsal süreçlerinin 

kurgulanmasında otomatik olarak devreye girmektedir. Potansiyel olarak insanın 

yaratılıĢında mevcut olan bu olgular iliĢkilerin Ģekillendirilmesinde, 

yönlendirilmesinde belirleyici olur ve bireyin sosyal davranıĢlarını gerçekleĢmesini 

sağlar. Toplumsal yapıların farklılığını, sergilediği sosyal süreçlerin incelenmesi ile 

okumak mümkündür. Temel sosyal süreçler; farklılaĢma, iĢbirliği, zıtlaĢma (rekabet ve 

çatıĢma) uyma, bütünleĢme baĢlıkları altında tipleĢtirilmektedir (Aslantürk ve 

Aslantürk, 2011).  

Gündelik yaĢamımızda örgütler, sınırlarımızı belirleyen görevler 

üstlenmektedirler. Mülki ve idari organizasyonlar, eğitim – öğretim kurumları, sağlık, 

güvenlik örgütleri, ticari iĢletmeler, sanayi kuruluĢları ve meslek odaları, adalet 

birimleri, cezaevleri dahil birçok resmi-özel kuruluĢlar hayatımızda çoğalarak yer 

almaktadır. Her bir davranıĢsal faaliyetin kamu veya özel organizasyonlarda karĢılık 

bulduğu görülmektedir. Ticari ve sosyal amacın gerçekleĢtirilmesine yönelik alanlar 

günden güne kuĢatılmaktadır. Her geçen gün hayatımız bu yapılar içinde geçmekte ve 

insanoğlunun hareketlerini, davranıĢlarını, ruhsal yapısını Ģekillendirmektedir. 

ModernleĢen toplum adeta içinde bulunduğu örgütler ve kurumlar bileĢkesi olmuĢtur. 

Modern toplumda insanın her bir davranıĢına bir örgütsel yapı karĢılık olmaya 

baĢlamıĢtır.  

Hayatımızın baĢlangıcından ölümümüze kadar geçecek sürede her yeni bir gün 

içerinde yeni örgütler ve sosyal yapılarla tanıĢmak mümkündür. Modern toplumların 
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en belirgin özelliklerinden birisinin de sürekli toplumu kuĢatan yeni örgütler üretmesi 

ve bu örgütlerle toplumu tanıĢtırmasının olduğu söylenebilir.  

Özelde ailevi, genelde ise sosyal değerlerimiz dahi örgütlerin benimsediği 

kurallar ve değerler üzerinden yapılanmaya baĢlamıĢtır. Örgütler ve örgütleĢme ile 

toplumsal alanların tümünde kurulmaya baĢlayan düzen, insani ve toplumsal gelecek 

için bir tehdit oluĢturacağa benzemektedir. Dolayısıyla sanayi toplumunun bu 

özellikleri ile ilgili farkındalık oluĢturulmalı ve buna iliĢkin olarak sosyolojik süreçler 

sağlıklı olarak iĢletilmelidir.  

1.2. Sosyal DavranıĢ ve Sosyal Süreç ĠliĢkisi 

  Sosyal süreç, iki veya daha fazla kiĢi veya sosyal grubun birlikteliği ve her 

birinin ortak bir hedefe yönelmesi sonucunda birbirleri ile ilgili davranıĢlarını 

oluĢtururken karĢılıklı etkileĢimlerinin fonksiyonel ve dinamik durumu olarak ifade 

edilmektedir. Daha açık bir ifade ile karĢılıklı etkileĢim ve iletiĢim halindeki sosyal 

kiĢi ve sosyal grupların bu etkileĢim ve iletiĢimlerinden doğan davranıĢlarının oluĢum 

durumu bir sosyal süreç olgusudur.  

               Sosyal süreçlerde amaçlar ve bu amaçların gerçekleĢtirilmesine ait araçların 

seçilmesi durumunun sosyolojik bir analiz olmaktan çok psikolojik analiz olduğu iddia 

edilebilir. Ancak durum hiç de öyle değildir. Zira, sosyolog ferdi amaçların 

eriĢilmesine ait iç seçimle ilgilenmez. Birden çok kiĢi veya grupların amaçları 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırır. Sosyolog tek bir ferdin ihtiyaçlarının tahmini için önemli 

olan dengelerin araĢtırılması ile meĢgul olmaz. Onun ilgisi bir sosyal kurum içindeki 

fertlere, gruplara, kurumlara ve bunlar arasındaki iliĢkilere imkân sağlayan değerlere 

yönelmiĢtir.  

 AĢağıdaki tabloda iletiĢim ve etkileĢime girmiĢ rol sahibi kiĢi ve grupların 

farklı amaçlar vasıtasıyla farklı sosyal durum ve tipik sosyal süreçlerinin nasıl 

meydana geldiği gösterilmiĢtir (Aslantürk, Amman, 2012). 
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Tablo. 1: Sosyal Süreç ĠliĢkileri / (Aslantürk, Amman, 2012) 

 

Sanayi toplumunda çalıĢan davranıĢlarını psikolojik boyutlardan uzak tutmak 

amacıyla sosyal davranıĢ kavramlarını, sosyal süreçleri, davranıĢ örüntülerini anlamak 

sanayi kültüründe sosyolojik kuramlarını anlamakla mümkün olacaktır.  

AMAÇLAR ARASI ĠLĠġKĠ POZĠSYON SÜREÇ 

Amaçlar Ortak DayanıĢma 

Ortaklık 

ĠĢbirliği 

Koruyucu 

Amaçlar Benzer Ancak 

Ortak Değil veya Zıt 
Sürekli KarĢı Olum 

Muhalefet 

Rekabet 

ÇatıĢma 

Amaçlar Ortak Fakat 

BirleĢik Değil 
Denge 

UyuĢma 

Birlikte Rekabet 

BarıĢçı 

UzlaĢmacı 

Amaçların Genel Birlikteliğine 

Gayret 
Tarafsız 

BütünleĢtirme 

SosyalleĢtirme 

Kamuoyu 

Propaganda 

Amaçlar Farklılık Fazla 
Amaçların Konumu 

Farklı 

FarklılaĢma 

ĠĢ Bölümü 

TabakalaĢma 

Güç FarklılaĢması 
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SanayileĢen toplumların üretim faaliyetlerini Ģekillendirmede kullandıkları en 

önemli enstrüman çalıĢan kitleleri ile memnuniyet kavramı üzerinde kendini 

göstermektedir. 

1.3. Yönetim ve Örgüt Kuramlarında ÇalıĢan Memnuniyeti 

1.3.1. ÇalıĢan Memnuniyeti ve SanayileĢme 

ÇalıĢan memnuniyetini elle tutulabilir nesnel bir yapı olarak tespit etmek zor 

olduğu gibi memnuniyetin tanımlanmasını yapabilmek de baĢlı baĢına bir problem 

olarak karĢımıza çıkmaktadır. ÇalıĢan memnuniyetini kavramsal bir tanımlama olarak 

öncelikle 1920‟lerde iĢ tatmini kavramı olarak görmekteyiz. ĠĢ tatmini kavramının 

kullanıldığı ilk dönemlerde farklı ücret sistemlerinin geliĢtirilmesi çalıĢanın 

memnuniyetine olumlu etkide bulunmuĢtur. 1930-1940‟lı yıllarda Neoklasik 

YaklaĢımla birlikte iĢ tatmini kavramının önemi daha da anlaĢılmıĢ ve iĢçilerin iĢe 

karĢı beslediği tutumların iĢ yapıĢ Ģekillerindeki etkisi kabul edilmiĢtir. 1970-1980‟de 

ortaya çıkan sistem yaklaĢımı ve Toplam Kalite Yönetimi anlayıĢının 

yaygınlaĢmasıyla, çalıĢanın memnuniyetine etki eden faktörlerin daha kapsamlı olarak 

incelenmesine baĢlanmıĢtır.   

ÇalıĢanın iĢinden tatmin olmasının altında yatan sebeplerin birden fazla olması, 

iĢ tatmininin farklı Ģekillerde tanımlanmasına sebep olmuĢtur. Genel olarak kavram, 

çalıĢanın iĢinden duyduğu memnuniyetin bir göstergesi ve iĢine karĢı beslediği olumlu 

tutumlar olarak tanımlanabilir. ÇalıĢan memnuniyetini, elle tutulup gözle görünmeyen, 

iĢe karĢı gösterilen, hissedilen duygusal bir tepki olarak açıklamak mümkündür. 

ÇalıĢanın beklentileri, yapılan iĢin sonuçlarının ürettiği maddi ve manevi çıkarlar ile 

tatmin düzeyinin belirlenmesinde de önemli öğeler olarak görülmektedir.  

1.3.2. ÇalıĢan Memnuniyeti Kavramı, Tanımı ve Önemi 

ÇalıĢma/iĢ, geçimini sağlamak üzere birtakım alanda gösterilen faaliyet, emek 

ve hatta meslek olarak ifade edilmektedir. Birey olarak çalıĢan; yaptığı iĢin kendisi için 

önemli, anlamlı, kıymetli, mutluluk verici, saygınlık uyandıran ve onore edici olmasını 

ister. Bireyin iĢinden beklediği bu talepler, onun çalıĢmasını motive edip etmediği 

iĢinden tatmin olup olmadığı ile çok yakın iliĢki içerisindedir. ÇalıĢanın iĢinden mutlu 

olmasının değer kazanması, çalıĢan memnuniyeti kavramını ortaya çıkarmıĢtır. Bu 

kapsamda; çalıĢanların iĢ ve iĢ ortamıyla ilgili memnuniyeti ya da hoĢnutluğu, iĢ 
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tatmini veya iĢ doyumu çalıĢan memnuniyeti olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢan 

memnuniyeti aslında iĢ yapan bireyin iĢinden ve iĢ ortamında mevcut diğer 

koĢullardan memnun, hoĢnut olduğunu ifade etmektedir. ÇalıĢanların dıĢ müĢteriler 

kadar önemli olması ve iĢletme organizasyonları için kendi iç müĢterisi olarak da kabul 

görmesi önemlidir. DıĢ müĢterinin tatmini kadar iĢ müĢteri olan çalıĢanların 

memnuniyetinin sağlanması da örgütler için sosyal bir sorumluluktur (Pekdemir, 

2006). 

Genel olarak memnuniyeti bireyin sosyolojik ve psikolojik yapıları arasında 

boyutlandırarak kiĢisel ihtiyaçlar ile organizasyonel beklentiler arasındaki bir anlaĢma, 

uyumlaĢma faaliyeti olarak tanımlayabiliriz. ÇalıĢanın memnuniyeti, iĢçinin çalıĢma 

yaĢamından duyduğu mutluluğu ifade eder. ĠĢ yapan her birey, çalıĢma Ģartlarının 

iyileĢtirilmesini, iĢ yaĢamına iliĢkin ekonomik, psikolojik ve toplumsal ihtiyaçları ile 

talep ve beklentilerinin karĢılanmasını arzu eder. Ġhtiyaçlarının örgüt tarafından 

karĢılandığı sürece iĢ doyumu ve memnuniyet üzerinde olumlu fikirlere sahip olurlar.   

ÇalıĢanlar, birbirinden farklı maddi manevi birçok faktör tarafından tatmin 

olmaktadırlar. KiĢinin beklentileri ile maddi ve manevi faktörlerdeki gerçekleĢme 

oranının kesiĢtiği nokta çalıĢan tatminini oluĢturur. ÇalıĢan memnuniyeti denilince, 

çalıĢanın bireysel çabasıyla görünür hale gelen baĢarısı ile kazandığı maddi çıkarlar ve 

iĢ ortamındaki sosyal iliĢkilerinden kazandığı mutluluk hissi akla gelmektedir.  ĠĢ 

tatmini; doğrudan gözlenemeyen, hissi yönü kuvvetli bir olgudur. Çıkarların ve 

beklentilerin ne ölçüde karĢılandığıyla ilgilidir. Bireyin ihtiyaçları ve değer yargıları 

yaptığı iĢ ile örtüĢüyor ise iĢ memnuniyeti, tatmini sağlanıyor demektedir. ĠĢteki 

tatminini çalıĢanın deneyimleri ve tecrübesi ile yorumlaması neticesinde hissettiği haz 

ve olumlu duygular olarak da ifade edebiliriz.  ĠĢin farklı yönlerinde oluĢan 

memnuniyet ve hazların elde edilen beklentileri ne kadar karĢıladığı önemsenmelidir. 

Eğer kiĢinin beklentileri yaptığı iĢ ile uyumlu ise iĢ tatmini, çalıĢma memnuniyeti 

oluĢur.  

Etkin ve verimli çalıĢma sağlamak için çalıĢanların beklentilerine cevap 

vermek, sağlıklı ve mutlu bir iĢgücü yaratmak açısından izlenmesi gereken önemli 

yoldur. Fakat örgüt çalıĢanlarının beklentilerinin karĢılanması çok da kolay değildir.  

Çünkü bireyin kiĢisel özelliklerinden yaĢadığı çevreye kadar beklentileri 

üzerinde rol oynayan birçok farklı faktör vardır. ÇalıĢanları benzer özelliklerine göre 
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gruplandırarak, onların ihtiyaç ve beklentilerine yanıt veren bir örgüt, çalıĢan 

memnuniyetini sağlamıĢ olacaktır. ÇalıĢan memnuniyeti kiĢinin, iĢinden, yöneticinden, 

iĢ arkadaĢlarından elde etmeye çalıĢtığı maksimum faydayı tanımlamaktadır.   

ĠĢinden memnun olmayan bir çalıĢanın emeğine, iĢine bağlılık göstermediği ve 

bunun da iĢi önemsememe gibi sorunlara neden olduğu bilinmektedir. ĠĢine eskisi gibi 

bağlı olmayan çalıĢan devamsızlık gibi önceden kestirilemeyen bir dizi sorunları da 

açığa çıkarmaktadır. 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢi takdir ederek, iĢi anlamlı hissetmelerini sağlayarak 

çalıĢan tatminini arttırmak iĢletmelerin yararına olacak bir davranıĢ Ģeklidir. ĠĢ 

tatminsizliğinin birey üzerindeki olumsuz etkilerini azaltmak veya ortadan kaldırmak 

için öncelikle, çalıĢanın örgütün sahip olabileceği en önemli kaynak olduğunu kabul 

etmek gerekir. (Barutçugil, 2002). Bunun için dikkat edilmesi gereken adımlar 

Ģunlardır: 

Uyumsuzlukları Azaltmak   

Performans  

Ödüllendirme Denge Fonksiyon  

Ġhtiyaçlar/isteklerdeki Uyumsuzluklar  

Ġhtiyaçlar, Ġstekler, Amaçlar  

ĠĢ Tatmini ĠĢ Tatminsizliği  

Bu adımları dikkate alarak çalıĢanlarını motive etmeye çalıĢan bir iĢletme 

çalıĢanlarını memnun edebilir. ÇalıĢanın iĢinden memnun olması ise verimliliğini ve 

iĢe bağlılığını arttırarak, örgütün rakipleriyle olan rekabet gücünü de arttıracaktır.  

Hackman ve Oldman‟ ın 1975 senesinde iĢçilerin iĢ tatminine, doyumuna etki 

eden faktörleri tespit etmek üzere yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanların memnuniyetinin 

yükseltilmesi için iĢin beĢ temel özelliğe sahip olması gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

Bunlar;  

ĠĢin gerektirdiği beceri çeĢitliliği, 

ĠĢle özdeĢleĢme,  

ĠĢin anlamı, 

ÇalıĢana tanınan özerklik, 

Gösterdiği performansla ilgili çalıĢana yapılan geribildirim. 
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Yukarıda sayılan özelliklerin bulunması iĢçinin çalıĢmasından mutlu olmasına, 

yaptığı iĢi sevmesine, organizasyonun bir ferdi olarak kendisini görmesine imkân 

tanımaktadır. ÇalıĢan böylece yaptığı iĢten daha fazla doyum sağlamaktadır. KiĢinin 

yaptığı iĢten tatmin olması, onun bireysel geliĢimine yatırım yapmasına ve hayatını 

daha da anlamlı bulmasına destek olmaktadır. Kendini mutlu hisseden çalıĢan yaĢama 

daha farklı açılardan anlam yükleyerek bireysel becerilerinin zenginleĢmesine katkı 

sağlayacaktır. 

ÇalıĢan memnuniyeti dinamik bir olgu olduğu, çalıĢan performansı ile yakından 

iliĢkili olduğu bilinmektedir. Sürekli artan rekabet koĢullarında, ayakta kalabilmek için 

çalıĢanların sesine kulak vermek gerekmektedir. Yeni yönetim tarzlarında 

organizasyonların baĢarısı ve sağladığı katma değer sadece nesnel, ekonomik verilere 

göre değil çevresinde mutlu edebildiği insan faktörünü de ele alınarak 

değerlendirilmelidir.  

Günümüzde çalıĢan memnuniyeti kurumlar için etik bir gereklilik haline 

gelmiĢtir. Memnuniyetin artması çalıĢanı mutlu bir birey haline getirmekte ve 

toplumsal huzurun oluĢmasında etkili olmaktadır (Telman, ve Ünsal, 2004). 

Memnuniyet çalıĢmalarına bakıĢ açısı kazandırması düĢüncesinde özelde 

çalıĢanın genelde bireyin ihtiyaçları üzerine geliĢtirilmiĢ kuramları irdelemek 

çalıĢmalara katkı sağlayacaktır. Günümüzde insan ihtiyaçlarının yeniden ve 

yenilenerek belirlenmesi farklılaĢma, duyarlılık gibi kuramları incelemeyi gerektirse 

de sanayi toplumu açısından iĢletmelerde halen geçerliliğini gördüğümüz temel 

kuramlardan bahsetmeyi güçlendirmektedir. 

DeğiĢen dünya da küresel boyutlarda etkilendiğini bildiğimiz toplulukların iĢ, 

aĢ, güvenlik, barınma, sağlık, saygı, özgüven, tatmin, doyum, baĢarma, kendini bulma 

kavramlarına yüklediği anlamlar değiĢmektedir. Bir gencin dünya seyahatinde yaĢadığı 

zorlukları ve ihtiyaçları görmezden gelerek hedefine ulaĢtığında duyduğu haz ile açlık, 

susuzluk ve güvenlik sorunlarında bir ömür geçiren göçmenin suya ulaĢtığında 

yaĢadığı mutluluk kavramların değiĢkenliğini vurgulaması bakımından dikkat 

çekicidir. 
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1.3.3. Gereksinim ve Beklenti Kuramları 

Gereksinim ve beklenti kuramları bireyin gereksinimlerine iliĢkin oluĢturulan 

kuramlardır. Bu anlamda üç temel gereksinim kuramından bahsedilebilir. Bunlar 

Maslow‟un Gereksinim HiyerarĢisi Kuramı Alderfer‟in VaroluĢ, Ġlgililik ve Büyüme 

Kuramı, Herzberg‟in Güdüleyici Koruyucu kuramlarıdır. Ayrıca, Vroom‟ un Beklenti 

ile Porter ve Lawer‟in GeliĢtirilmiĢ Beklenti Kuramlarını da incelemek uygun olacaktır 

(Özdemir, 2012). Bu kuramların ortaya koyduğu düĢünceler aĢağıda ayrı baĢlıklar 

halinde incelenmiĢtir.  

 Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı  1.3.3.1.

Maslow kuramında gereksinimleri; fizyolojik, güvenlik, sosyal, saygınlık ve 

kendini gerçekleĢtirme gereksinimleri olmak üzere beĢ boyutta sıralamıĢtır. Ġnsanlar en 

alttaki gereksiniminin karĢılanmasının ardından bir üstteki gereksinim kategorisine 

yönelirler. Yani fizyolojik ve güven içinde olma gereksinimlerinin tatmin 

edilmesinden sonra daha yüksek seviyeli gereksinimler önem kazanmaya baĢlarlar.   

Verimliliği ve çalıĢanın memnuniyetini arttırmak isteyen bir yönetici öncelikle, 

iĢçilerin en önemli ve en çok üzerinde durdukları sorunları tespit etmeli ve bu 

sorunların çözümüne yönelik çalıĢmalar üzerinde durmalıdır. ÇalıĢanların farklı 

gereksinimlerinin giderilmesi bireyin yaptığı çalıĢmaya, performansına, fiziksel 

özelliklerine, ekonomik ve kültürel geliĢmeye ve organizasyonun gücüne göre farklılık 

gösterir. KiĢinin ihtiyaçlarının her zaman birebir bir organizasyon bütünlüğünde 

olmaması yöneticinin iĢ doyumu problemlerini anlamasına ve sorunları öngörmesine 

destek olur. Problemlerin anlaĢılması ve görünür olması ile bireylerin organizasyon 

hedef ve ihtiyaçlarına uygun iĢ baĢarısı göstermelerinin yolu sağlanmıĢ olur 

(Sabuncuoğlu, 2000).    

  Alderfer’in Varolma GeliĢme Kuramı  1.3.3.2.

 Alderfer bireyin gereksinimlerini temelde üç bölüme ayırmıĢtır. Var olma, ait 

olma ve geliĢme ihtiyaçlarıdır (Brief A. P., 1998). 

Var olma Ġhtiyacı: Yemek, giysi ve barınma gibi yaĢamı sürdürmek için gerekli 

olan fizyolojik ihtiyaçları içerir. ÇalıĢma yaĢamında ücret, ikramiye, iĢ güvenliği ve 

çalıĢma koĢullarını bu kategoriye konulabilir.  
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Ait olma Ġhtiyacı: Ġnsanın sosyal bir varlık olarak, bir diğerleri ile beraber olma 

ve karĢılıklı iliĢkiler kurma, sevgi, dostluk vb. ihtiyaçları içerir.    

GeliĢme ihtiyacı: ÇalıĢanların sahip oldukları potansiyeli ortaya çıkarabilme, 

yaratıcı yeteneklerini kullanabilme, geliĢme ihtiyaçlarını içerir.   

Bu kuram, bireyin çevresinde oluĢan durumlarla davranıĢlarının nasıl 

Ģekillendiğini ve bireyin davranıĢlarının kalıcılık kazanmasında çevresinde oluĢan 

durumlara bağlı etkileri açıklamaktadır. Tatmin ve talep kavramları kiĢiye ait ona özel 

hususlardır. Tatmin, kiĢinin çevresiyle kurduğu iliĢkilerinin akabinde elde ettiklerinin 

kiĢide oluĢturduğu ve kiĢinin kendi iç dünyasında yaĢadığı bir husustur. Ġstekler ise, 

tatmin gibi mutlaka dıĢ etkenlerle ilgili durumla olmayı gerektirmez. Bu nedenle 

istekler tatmine göre daha özneldirler. Ġhtiyaçlar ise hem talep hem de tatmini ya da 

bunların karĢılanmadığı durumlarda ortaya çıkan hayal kırıklığını içerisinde barındıran 

bir kavramdır.     

1.3.3.3. Herzberg’in Çift Etmen Kuramı  

Herzberg ve arkadaĢları 1959 yılında çalıĢanların iĢ tatmini üzerine yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada 200 kadar teknik ve mesleki çalıĢanla görüĢerek çalıĢanların 

iĢlerine olan doyumunu ve doyumsuzluğunu etkileyen unsurları bulmaya çalıĢmıĢtır.  

Herzberg çalıĢanların çalıĢma ortamındaki hangi koĢulların varlığından rahatsız 

olduğunu öğrenmeye çalıĢmıĢtır. Herzberg‟e göre, kiĢilerin iki tür gereksinimleri 

vardır. Bunlardan ilki insanın çevresiyle ilgili fiziksel etmenler, bir diğeri ise kiĢinin 

kendisine özgü gereksinimleridir. Herzberg faaliyetin kendisine ve bireyin geliĢmesine 

etki eden tatmin konularını 'içsel faktörler' ya da 'motivasyon faktörleri' olarak 

tanımlamaktadır. Bunların dıĢında, iĢe karĢı oluĢan negatif davranıĢlarla ilgili 

tatminsizlik hususlarına 'dıĢsal faktörler' ya da 'hijyen faktörleri' adını vermiĢtir. 

Herzberg için doyum yaratan içsel faktörler, sorumluluk, iĢte yükselme 

fırsatları, takdir edilmeli iĢi baĢarma, tanınmadır. Doyumsuzluk yaratan dıĢsal faktörler 

ise; çalıĢma koĢullarından hoĢnutsuzluk, ücret yetersizliği, kiĢiler arası iletiĢim ve 

iliĢkiler, iĢ güvenliği, prestij, iĢ ortamındaki adalet, teknik gözetim, Ģirket politikasıdır 

(Sabuncuoğlu, 1995). 

Bu teoriye göre çalıĢanın iĢinden tatmin olması güdüleyici faktörlerin varlığı 

kadar hijyen faktörlerinin yokluğu ile doğru orantılıdır. Bu kuram güdüleyici faktörler 
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üzerine yoğunlaĢmakta aynı zamanda, çalıĢanların motivasyonundaki etkileri ve 

bunların en yüksek seviyeye taĢınması Ģeklinde ifade edilen, iĢ zenginleĢtirme 

faaliyetlerine ıĢık olmaktadır. Fakat bu kuram, dıĢsal faktörlerden kimilerinin aynı 

anda güdüleyici etkiler oluĢturabileceği düĢüncesiyle eleĢtirilmiĢtir.  

1.3.3.4. Vroom’un Beklenti Kuramı  

Vromm‟a göre bir kiĢinin bir iĢ için çaba harcaması; valens ve bekleyiĢ olmak 

üzere iki faktöre bağlıdır. Valens, bir kiĢinin gayreti sonunda elde edeceği ödülü 

arzulama derecesidir. Kuramdaki beklenti kavramı ise, kiĢinin gerçekleĢtirdiği eylemin 

sonunda bir amaca ulaĢacağına dair inanç içinde olması olarak tanımlanmaktadır. Yani 

çalıĢanın tatmin olabilmesi için yaptığı iĢte elde edeceği baĢarı karĢısında mutlaka 

maddi ya da manevi bir ödül alabileceğine inanması gerekir.  

Modelin diğer bir kavramı ise araçsallıktır. KiĢinin birinci ve ikinci dereceden 

olmak üzere farklı amaçları vardır. Birinci dereceden amaç, çalıĢanın seçtiği davranıĢ 

Ģeklinin baĢarıyla uyguladığı durumda gerçekleĢeceğini beklediği amaçtır. Ġkinci 

dereceden amaç ise, birinci dereceden amacına ulaĢması sonucunda gerçekleĢeceğini 

beklediği amaçtır. ĠĢte araçsallık, kiĢinin ikinci derecede amaçlarına ulaĢabilme 

sürecindeki bekleyiĢini ifade eder.  

Sonuç olarak bu kuramda, çalıĢanın iĢinden beklediği ödüller baĢarının 

nedenini oluĢturur. ÇalıĢanın motivasyonunun ve memnuniyetinin sağlanabilmesi 

isteniyorsa, onun iĢinde gösterdiği performans sonuncunda beklediği ödülün ve 

düzeyinin ne olduğu doğru Ģekilde saptanmalıdır (Onaran, 1981). 

 

ġekil 1. Vroom Motivasyon Modeli (Koçel, 2007) 
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BEKLEYĠġ  BEKLEYĠġ            ARAÇSALLIK 

 

1.3.3.5. Porter ve Lawler’ in GeliĢtirilmiĢ Beklenti Kuramı  

Porter ve Lawler, kiĢinin yüksek bir çaba harcamasının her zaman yüksek bir 

performansla sonuçlanmayacağını ileri sürmüĢlerdir. Çünkü araya bazı değiĢkenler 

girmektedir. Bu değiĢkenleri; iĢi yapabilmek için kiĢinin gerekli bilgi ve yeteneğe 

sahip olması, kiĢinin algıladığı rolü, iĢ baĢarımı, çaba, ödülün değeri olarak sayabiliriz.  

Modele göre, çalıĢan iĢin gerektirdiği bilgi ve beceriye sahip değilse, 

performans gösteremeyecektir. Yine, çalıĢan kendisinin ya da üstlerinin sahip olduğu 

rolü doğru Ģekilde algılayamıyorsa, yanlıĢ yorumlar yapıyorsa yaptığı iĢte baĢarılı 

olamayacaktır.  

ÇalıĢanın performansı üzerinde etkili olan diğer bir değiĢken ise ödül 

algılarıdır. ÇalıĢan kendi performansı ile baĢkalarının performansını karĢılaĢtırır ve 

nasıl bir ödülle ödüllendirilmesi gerektiğinin yorumunu yapar. ÇalıĢanın elde ettiği 

ödül kendince yaptığı karĢılaĢtırmadan daha düĢük ise kiĢinin yüksek bir tatmin 

düzeyine sahip olması zorlaĢır (Ataay, 1985).  

ÇalıĢanın iĢten tatmin olmasını sağlayabilmek için, onların beklentileri ile ödül 

arasında bir dengenin kurulması gerekmektedir. Ayrıca verilen ödüllerin adil olması, 

rol çatıĢmalarının önlenmesi de dikkat edilmesi gereken diğer hususlardır. 

1.3.4.  ÇalıĢan Memnuniyetinde Rol Oynayan Faktörler 

ÇalıĢanın iĢ hayatı süresi ve yaĢamı boyunca olgunlaĢması ile beklentileri, 

hedefleri de değiĢmektedir.  

Beklentilerinin değiĢmesi ile iĢ yaĢamında hayatında çalıĢan farklı faktörlerin 

etkileri ile iĢ memnuniyeti sağlanmaktadır. ÇalıĢan memnuniyetini etkileyen faktörler 

içsel, dıĢsal ve bireysel olarak üç temel olarak ifade edilebilir. Ġçsel faktörler çalıĢma 

konusunun birebir kendisi ile ilgilidir. DıĢsal faktörler organizasyon yapısına ve 

kültürüne bağlı olan konulardır. Bireysel faktörler de ise bireye özgü nitelikleri, 

özellikleri değerlendirmek gerekmektedir (BaltaĢ, 2002).  

Yukarıda bahsedilen üç kuramın da (Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi - 

Alderfer‟in Varolma GeliĢme - Herzberg‟in Çift Etmen Kuramı) ortak özellikleri 
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fiziksel ihtiyaçlar (  fizyolojik, güvenlik, yemek, giysi ve barınma, ücret, ikramiye, iĢ 

güvenliği ve çalıĢma koĢullarını ile adalet) ile sosyal ihtiyaçları (ait olma, saygınlık, 

sorumluluk, iĢte yükselme fırsatları, takdir edilme, iĢi baĢarma, tanınma, iletiĢim, 

iliĢkiler kurma, sevgi, dostluk, yetenekleri açığa çıkarma, geliĢim) sınıflandırmasıdır. 

Gerek Taylor‟ un bilimsel yönetim kuramına göre gerekse fordizm kuramına 

göre yönetim organizasyonlarını yapılandırmıĢ olan günümüz sanayi toplumu çalıĢan 

memnuniyet anket çalıĢmalarını fiziksel ve sosyal ihtiyaçların karĢılanma durumunun 

tespitine yönelik hazırlamakta olup bu yöntem Ģirket hedefleri ile bireysel hedeflerin 

hizalanmasına lens olması açısından önemini korumaktadır. 

Vroom‟un Beklenti Kuramı ile Porter ve Lawler‟ in GeliĢtirilmiĢ Beklenti 

Kuramı ödül beklentisi ve daha çok yüksek motivasyon üzerine kurgulanmıĢtır. Y 

kuĢağının iĢgücüne dahil olduğu, postfordist üretim tarzının geliĢtiği günümüzde 

çalıĢan profilinde bireysel farklılıkların dikkate alınarak grup ve topluluk 

kavramlarından uzaklaĢılması memnuniyet ve tatmin argümanlarında da çok farklı 

çalıĢmaları kaçınılmaz yapmaktadır.   

ÇalıĢanların memnuniyetini sağlama faaliyetlerinin yanı sıra örgütün ve bireyin 

iĢletme faaliyetlerinden olumsuz etkilendiği sonuçlar bulunmaktadır. 

 

1.3.5.   Bireysel ve Örgütsel Sonuçlar 

1.3.5.1. ĠĢgücü Devri  

ĠĢgücü devri kiĢinin kendi isteğiyle ya da örgüt tarafından iĢine son verilmesi 

sonucunda iĢten ayrılma oranının toplam çalıĢan sayısına oranını ifade eder. ÇalıĢan 

tatmini ile iĢgücü devri arasında negatif bir iliĢki söz konusudur. ĠĢletmeye belirli 

oranlarda iĢe giriĢ ve iĢten çıkıĢ iĢlemleri gerçekleĢtirmek iĢletme faaliyetlerinde bir 

canlılık, tazelenme ölçütü olabilir. Ancak yüksek devir hızı ile aĢırı bir personel 

hareketliliği istenmeyen bir durumdur. ĠĢletmenin insan gücü sağlama ve iĢe 

oryantasyon süreçlerinin maliyetlerini arttırabilir. ĠĢten ayrılan bir personelin yerine 

yeni bir personelin alınması, alım ilanları, seçme sınavları, iĢe alma, yerleĢtirme ve 

ücretlendirme gibi konularda yeni maliyetlere neden olur. Bunlarla birlikte yeni alınan 

personelin eğitilmesi, iĢe uyumunun, oryantasyonun sağlanması, tecrübesizliğin vermiĢ 
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olduğu verim düĢüklüğü, fire oranlarının artması, hatalar, iĢ kazaları, üretim, imalat 

kayıpları da karlılığı azaltır ve yeni masraflara neden olur (Erdoğan, 1994).   

Bir Ģekilde çalıĢanın iĢinden ayrılmasına alternatif iĢ olanaklarının etkisi olsa da 

iĢinden yüksek derecede tatmin olan bir birey, iĢinde kalmayı tercih edecektir.  

ABD‟de yapılan bir araĢtırmada, çalıĢanların %78‟i kendilerine sağlanan 

motivasyona göre gelecek 2 yıl içinde iĢlerinden ayrılmayı düĢünmediklerini 

belirtmiĢlerdir (BaltaĢ, 2002). 

Bununla beraber iĢgücü devir oranı örgütün baĢarısının da bir göstergesi 

sayılabilir. ĠĢletmeler verimlilik için tatminsizlikten kaynaklanan iĢgücü devir oranını 

düĢürücü önlemler almalıdır.  

1.3.5.2. ĠĢe Devamsızlık  

Devamsızlık, çalıĢanın çalıĢma saatleri içinde iĢinde olmaması veya çalıĢanın 

mazeretli ya da mazeretsiz iĢe geç gidip iĢten erken çıkması olarak tanımlanabilir.  

Devamsızlık ve iĢ tatmini arasında negatif bir iliĢki vardır. Genellikle iĢinden 

tatmin olmayan çalıĢanların iĢe devamsızlık oranı yüksektir. AraĢtırmalara göre 

devamsızlık yapan kiĢilerin, yaptıkları iĢi sevmeyen, iĢ grubu içerisinde kaynaĢamayan 

ve içe dönük kiĢilik yapısına sahip kimselerdir. Devamsızlığın nedenleri arasında iĢin 

yapısı, kiĢi tarafından algılanan iĢin önem derecesi, psikolojik yorgunluk, monotonluk, 

sinirsel bozukluk sayılabilir. Bu tür devamsızlıkları önleyebilmek için, iĢin yapısı ve 

fiziki ortamı yeniden gözden geçirilip, tatmin sağlayıcı önlemlerin alınmasında fayda 

vardır. Monotonluğun, tekdüzeliğin önlenmesine yönelik olarak iĢ değiĢimi, iĢ 

geniĢletme, ara dinlenme, çalıĢma sürelerini planlı bir Ģekilde düzenlenmesi, iĢi 

bitirme, motivasyon duygusunu oluĢturma gibi değiĢik birtakım önlemler alınmalıdır 

(Tahiroğlu, 2002).  

1.3.5.3. Sabotaj  

ÇalıĢanın tatmin düzeyinin düĢük olması bazen, kendisine ya da iĢyerine 

yönelik normal dıĢı olumsuz tepkilerde bulunmasına sebep olmaktadır. Uygunsuz 

çalıĢma koĢulları, çatıĢmalar, moral düĢüklüğünden dolayı kiĢinin üretime engel olmak 

istemesi, kullandığı makinelere zarar vermesi, hammadde ve ürün giriĢ çıkıĢını 

engellemek sabotaja örnek verilebilir (Tahiroğlu, 2002).   
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1.3.5.4. ÇatıĢmalar  

ÇatıĢma, birbirine uymayan iliĢkiler bütünü olarak düĢünebilir. ÇatıĢmanın 

temelinde çalıĢanın iĢini sevmemesi, çalıĢma grubundan hoĢlanmaması veya iĢ 

ortamında meydana gelen değiĢimleri benimsememesi gibi nedenler vardır. Birbirine 

zıt amaçlara ulaĢmayı hedefleyen taraflar arasında gerginlik yaĢanması sonucunda, kiĢi 

ve/veya gruplar bilerek ve kasten bir diğerinin belirlenen amaçlara ulaĢmasını 

istemeyebilir ve hatta amaçlara ulaĢılmasına engel olmaya çalıĢabilir. Güç mücadelesi, 

statü farklılıkları, yönetim tarzı, iletiĢim problemleri gibi nedenlerden ötürü, iĢinden 

tatmin olmayan çalıĢan, bunu diğer kiĢi veya çalıĢma gruplarına yansıtabilir 

(Tahiroğlu, 2002). 

1.3.5.5. ġikayet ve Kırgınlıklar  

ġikayet ve kırgınlıklar çalıĢanların iĢ yerinden, çalıĢma düzeninden, iliĢkiler 

örüntüsünden hoĢnut olup olmadıklarını gösteren çok iyi bir göstergedir. Bu, hoĢnut 

olmayan çalıĢanların sayısından çok bir hoĢnutsuzluk ve kırgınlığın özü ile ilgili bir 

durumdur. ġikâyet ve kırgınlıklardan yönetimin zamanında bilgisi olması durumunda 

olay çok büyümeden uygun bir Ģekilde çözülebilir ve netice itibari ile çalıĢanda 

memnuniyet yakalanabilir. (Barutçugil, 2002). 

1.4. ĠĢ verimi ile ilgili bazı Sosyolojik Kuramların Ġncelenmesi 

Sosyolojik kuramlar çerçevesinde sanayileĢmenin dünyadaki serüveni 

incelendiğinde 1900 – 1930‟ lu yıllarda Taylor‟ un mekanik tanımlar ve çıkarımlarda 

bulunduğu Bilimsel Yönetim kuramıyla baĢlangıç anlaĢılır olmuĢtur. 1930‟ lu yılların 

sonu ve 2. Dünya savaĢı ile birlikte kitle üretiminin artmasıyla özel hayatının da 

yapılandırıldığı Fordist dönemin detayları incelenmiĢ ve 1970 yılları sonrası fordizme 

karĢı esnek yönetim anlayıĢının geliĢtiği post-fordist dönemin günümüze kadar süren 

etkisinde çıkarımlar yapılmıĢtır. Bilimsel yönetim, fordizm ve post-fordizm 

kuramlarının geliĢimi hattında vasıfsızlaĢma, yabancılaĢma, burjuvalaĢma ve 

yoksulluk kültürü kuramları da incelenmiĢtir.  

1.4.1. Bilimsel Yönetim  

Bilimsel yönetim yaklaĢımı sanayileĢen Amerika'da 1900'lü 1930'lu yıllar 

arasında özellikle Taylor‟ın bilimsel verilere dayalı kurgulanan organizasyonları ve 

örgütleri çalıĢtığı kuram olarak ifade edebiliriz. Organizasyonlardaki faaliyetlerde 
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Taylor çalıĢana değil iĢe odaklanmayı ve yöneticilerin görevlerini bilimsel araĢtırma 

yoluyla tespit ederek verimli üretim sağlanabileceğini iddia etti. Bunun için öncelikle 

iĢin en etkili Ģekilde yapılma yöntemlerini bulmayı zaman ve hareket kavramları ile 

tespit etmeye çalıĢtı (Slattery, 2014).  

Bilimsel yönetimin hedefinde belirli zaman aralığında ne kadar iĢ yapılabilir 

kavramsal çerçevesi kurgulanmaktadır. Bu yönetimle ilgili olarak dört temel ilke 

benimsenmektedir:  

- Gözlem veri toplama ve ölçümlerle yönetimin her bir iĢi gerçekleĢtirmek 

için en iyi yolu belirlenmesinde iĢ analizi yapılması.  

- ĠĢ analizine göre iĢi yapacak en uygun personelin seçilmesi, eğitilmesi ve 

geliĢtirilmesi.  

- BelirlenmiĢ iĢleri belli ilkelere, standartlara göre aktarımı ve kontrolü için 

iĢin yönetimi.  

- ĠĢbirliği çerçevesinde iĢçilerin sadece yönetimin verdiği emirleri 

yapmasında iĢin denetlenmesi. 

Taylor bütün bu ilkelerle personelin iĢ verimliliğini arttırmaya hedeflerken 

iĢçilerin eğitimsiz, vasıfsız eleman olarak görev alsalar dahi hiyerarĢiye tam olarak 

bağlı kalmaları ile verimin artması gerekmekteydi. Bilimsel yönetim kuramında asıl 

vurgulanmaya çalıĢılan soru verimliliğin nasıl artırabileceği ve iĢgörenlerin nasıl 

güdülenebileceğidir. Taylor maaĢ artıĢı ikramiye gibi yöntemlerle çalıĢanların 

güdüleneceğini düĢünmektedir. Mekanik bir bakıĢ açısıyla çalıĢanın makine olarak 

algılandığı yüksek kar ve verimin iyi bir yönetim ölçüsü sayıldığı durumlarda iĢçilerde 

motivasyon düĢüklüğünün gözlemlenmesi bu kuramın olumsuz yönünü ifade 

etmektedir (Slattery, 2014). 

Sosyal ve psikolojik unsurların ihmal edildiği bir yönetim anlayıĢı ile yöneten 

ve yönetilenler arasında uzun vadede çıkar çatıĢması ve tükenmiĢlik duygusu 

olabileceğini vurgulamak gerekmektedir. Yine de niteliksiz, vasıfsız iĢçilerin 

verimlerini artırıp nitelikli iĢçilik yapısında ücret almalarını sağlayan bu felsefe ileride 

endüstri mühendisliğinin oluĢmasına katkıda bulunmuĢtur. 

Taylor‟ı insan kaynağına önem vermemekle eleĢtirenler Bilimsel Yönetimin 

sadece sonucu ve üretimi düĢünmesi, görev fonksiyonların birbirinden kesin çizgilerle 

ayrılması, organizasyonda uzmanlaĢma ve iĢbölümü sağlanarak etkinliğin 
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sağlanabileceği görüĢünü ortaya koyduğunu ifade etmektedirler. Mühendis ve 

uzmanlar iĢin yapılması ile ilgili teknik standartları oluĢturur, iĢçiler ise kendilerine 

verilen görevi bu standartlar ile yerine getirir. Esas itibari ile çalıĢanın bir arada birlikte 

olma ve paylaĢım duygularından yoksunluğu, motivasyonu düĢürerek makinalaĢmayı 

beraberinde getirmiĢtir. Verim istiyorsanız öncelikle sistemi kurmalı, donanımları 

düzenlemeli ve akabinde çalıĢanın kendisine sunulan standartlar doğrultusunda hareket 

edeceği öngörülmelidir (Aslantürk, ve Amman,  2011). 

1.4.2. VasıfsızlaĢtırma 

21. yüzyıl özellikle 20. yüzyıl içerisinde yaĢanan teknolojik geliĢmelerin de 

etkisiyle çalıĢma hayatının temel örgütlenmelerinin, çalıĢma biçimlerinin ve bire bir 

çalıĢanların değiĢimlerinin rahatlıkla gözlenebildiği bir dönemi simgeler. Özellikle 

çalıĢma biçimi ve iĢ gücü niteliği tartıĢmaları bu bağlamda değerlendirilmelidir. 

Kapitalist üretim süreçlerindeki örgütlenme tarzında gerçekleĢtirilen sosyo-teknolojik 

değiĢikliklerin etkilerini yorumlamak önemli bir konudur. Temel olarak da bu birçok 

teorik yoruma ve tartıĢmaya yol açmıĢ bu konular üst baĢlık olarak vasıf tartıĢmaları 

olarak değerlendirilmektedir. (Slattery, 2014). 

Vasıf, baĢka Ģeylerden ayıran özellik, nitelik olarak içinde bulunduğumuz 

üretim biçimi olarak değerlendirmedir. „Kapitalizm altında çalıĢmak vasıfsızlaĢmadır‟ 

sonucu da „vasıflılaĢma kapitalist üretim tarzının bir sonucu olabilir‟ sonucu da bu 

konu üzerinde sıkça karĢılaĢılan analizlerden olmuĢtur. Bu bağlamda özellikle „vasıf‟ 

tartıĢmasında bu vasfı/niteliği ne belirler konusu önem taĢımaktadır (Braverman, 

1974).  

21. yüzyılda „iĢ‟ ya da „çalıĢma‟ konusu üzerine düĢünmek bir bağlamda iĢ 

(job) ve çalıĢma (work) kavramları üzerine düĢünmeyi de gerektirmektedir. Bu 

nedenle vasıf tartıĢmaları konusu ile de ilgisi göz önünde bulundurulduğunda bu ayrım 

üzerinde durulma zorunluluğu vardır. „ÇalıĢmanın Sonu‟ ya da „ĠĢsiz Bir Gelecek‟ 

tartıĢmaları da bu bağlamda bir alt yapı kazanabilecektir. 

VasıfsızlaĢtırmanın temelinde çalıĢanın bilgi, uzmanlık ve deneyiminde sahip 

olduğu tekelin kırılıp yöneticilerin eline teslim etmesi tartıĢılmaktadır. Bu duruma 

iĢçinin çalıĢma hayatında emek ve uygulama sürecinin her aĢamasının denetlenebilir 

haline gelmesinin koĢulları sebep olmaktadır (AK, 2016). 



32 

 

 Bilgi çağının yaĢandığı günümüzde teknolojik geliĢmeler, üretim sürecindeki 

bilginin parçalanmasına, küçük bölümlerde yeterli hale getirilmesine ve uzmanlaĢma 

ve yeteneğin değersizleĢtirilerek kontrolün önemsiz hale getirilmesine çalıĢmaktadır.  

Taylor bilimsel yönetim kuramında endüstri ve sanayileĢmede vasıfsız 

çalıĢanların iĢlerinin tariflenmesi, standardize edilmesi ve denetlenebilir hale 

getirilmesini zorunlu görmekteydi. Yönetimde her aĢamada verim için denetim ve 

kontrol Ģarttı. 1700‟lerin sonunda makina gücünün insan gücünün yerini almaya 

baĢlaması sanayinin kontrolünü gerektirmiĢtir. Sanayicilerin kontrolü sağlaması doğal 

olarak çalıĢanların denetiminden geçmekteydi. Üretim sürecinin verimliliği makinanın 

bir organı olarak iĢlev gören iĢçinin de makine gibi gücünü sistemi aktarmasını 

istemekteydi. 

 1900'lü yıllarda ikinci endüstrileĢme dönemiyle tek baĢına iĢçinin gücü 

sanayiyi kontrol etmeye yetmiyordu. Endüstride makinaların sosyal hayatın her 

alanında kabiliyetlerini artırması, hızlı ve yaygın kullanımı, üretim ve kullanımda 

uzmanlaĢma ve en az makinalar kadar nitelikli olmayı haricinde makinaların eksik 

zihinsel boĢluğun doldurulmasında vasıflı çalıĢanın önem kazanmasına sebep olmakta 

idi.  

Günümüzde mekanik süreçlerin yönetilebilir ve gücün kontrolün 

sağlanmasında yüksek verim ve üretimde bilgisayar yazılımları ile otomasyon sürecine 

geçilmiĢtir. ĠĢçinin gücünün, uzmanlığının ötesinde üretim süreçlerinde oluĢturulan 

kontrol sisteminin zihinsel faaliyetlerinin yine sistemi üreten sayısal yönetim 

tarafından kontrol edilmesi gerekmektedir. 

BiliĢim sektörü beynimizin zihinsel süreçlerini sanayi sektöründe yönetebilmiĢ 

ve insan zihninin yerini de almaya baĢlamıĢtır. Oto kontrolörler, otomasyon ve 

haberleĢme sistemleri, makinaları artık kendi kendinin denetçisi olması haline 

getirmiĢtir. Süreç insandan bağımsız makine ve yazılım odaklı yürütülmektedir. 

Ġnsanın zihinsel yorumlamalarına gerek duyulmadığı günümüz biliĢim dünyasında 

süreçler tekrar parçalanacak ve insanın ihtiyacının yok edilmesine sebep olacaktır. 

Böylece çalıĢanın sektörde kontrol gücünün var olabileceği alanlar daralmaktadır. 

Üretimde alınabilecek maksimum verim için zihinsel kabiliyetlerini sanayi sektörüne 

aktaran insanın artık sektörün dar alanlarında çalıĢmasına dolayısıyla vasıflarından 

uzaklaĢtırılması gerekecektir. ĠĢleyen süreçlerde insan unsuru bir makina enstrümanı 
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olarak değerlendirilecek ve vasıfsızlaĢtırılacaktır. Yenilikçi ve geliĢime açık alanlar 

hariç kapitalist sistem üretimde verimi artırmak için süreç kalitesinde gerektiği kadar 

insan unsurunu dahil edecektir. ÇalıĢan kendisini kimi zaman sistemin yanında kimi 

zaman karĢısında bulacaktır. 

Özetle Ġnsan doğası gereği hayatta kalabilmek için doğanın gücünü kontrol 

etmeyi düĢünmüĢ ve tarihsel serüvenini bu doğrultuda ilerletmiĢtir. Avcı, toplayıcı 

dönemde hayvanların avlanma kabiliyetlerini, toprağın bitkilerin mahsulünün 

toplanmasını, tarımsal faaliyetleri, doğanın yeteneklerini hep keĢfedip kendine 

uyarlama ve üzerinde kontrol mekanizmaları biriktirme ile yürümüĢtür. Sanayi devrimi 

ile yine kısmen makine ve sanayinin gücünü keĢfetmiĢ, uzmanlaĢmıĢ ve denetim 

gücünü elinde tutmuĢtur. BiliĢim dönemi ile korkulan bütün bu uzmanlaĢma ve kontrol 

kabiliyeti mekanizmasının dijital akıllara ve otomasyon yazılımlarına bırakılması ve 

çalıĢanın iĢinden dolayısı ile insanın tabiattan uzaklaĢmasıdır. Sanayinin ihtiyaç 

duyduğu kontrol gücü artık insan eli ile endüstriye devredilmektedir. Ġnsanın sonsuz 

güç karĢısında kontrol etmek istediği alanların farkına varılması ile bu korkunun önüne 

geçilecek ve kendi dünyası haricinde kontrol etmeyi isteyeceği faaliyet alanlarına 

yönelmesi cihetiyle yeni bir dönemi karĢısına getirecektir.   

1.4.3. YabancılaĢma  

Marx‟a göre insan, çevresi, doğası üzerinde artan bir Ģekilde kontrol sağlamaya 

çalıĢırken bir taraftan da doğasına yabancılaĢmaktadır. Ġnsanın eko sistem üzerindeki 

denetim faaliyetleri kendisini sistem dıĢında görmesine neden olmakta ve sonuç olarak 

yaĢadığı doğaya yabancılaĢmaktadır. YabancılaĢma, insanların kendi oluĢturdukları 

güçlerin kendi karĢılarına zorlayıcı güçler olarak çıktığı kiĢilerin bu güçlerin 

hükümdarlığı altında ezildikleri bir durum olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 Marx yabancılaĢmayı maddi ve ekonomik temellere dayandırmaktadır. 

Ekonomik anlamda yabancılaĢma kapital sistemde zihinsel değil, günlük yaĢamdaki 

faaliyetlerde bulunan bir olgudur.  

YabancılaĢma kuramının temelinde aĢağıda bahsedeceğimiz temel unsurları 

kritik etmek gerekecektir. Bu kritikleri; bireyin üretim esnasında yaptığı etkinliklere 

yabancılaĢması, üretimini yaptığı ürüne yabancılaĢması, üretim faaliyeti esnasında 

birlikte çalıĢılan diğer bireylere yabancılaĢması, insan olarak doğasında bulunan 

bireysel özelliklerine yabancılaĢması olarak sıralayabiliriz.  
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Kapitalist sistem çerçevesinde kritikleri incelediğimizde birinci kritik olarak 

bireyin üretim etkinliğini kendi ihtiyaçları doğrultusunda Ģekillendirmediğini, kendisi 

gibi insan olan diğer bireylerin ihtiyaçlarına odaklı süreçler geliĢtirdiğini 

söyleyebiliriz. Dolayısıyla çalıĢanlar kendilerine ücret ödeyen kapitalist iĢverenler için 

üretim yapmaktadırlar. Bireysel ihtiyaçlar dıĢında yapılan üretim, yapılan faaliyetlerin 

kazanca bağlanmasına, kazancın da nesnel bir değerle ölçülmesine sebep olmaktadır. 

Bu değerin de sahibinin üretimi yapan bireyin kendisi değil sermaye sahipleri olduğu 

düĢünülmektedir. Birey üretim faaliyetini satılması gereken bir obje olarak arz etmekte 

ve kapitalist toplumda iĢveren de bu arzı nesnelleĢtirerek tedarik etmekte, böylece 

bireye üretimi yabancılaĢtırmaktadır.   

Ġkincisi; çalıĢanın üretimini yaptığı ürünün bütün olarak anlamını 

kavrayamadığı durumda kendini göstermektedir. Birey ürettiği ürünlerin ne olduğunu 

anlamadığında ve o ürün bilgisinin tümüne hakim olamadığında yabancılaĢır. Bireyin 

üretim etkinliği gibi ürettiği üretimin kendisi de sermaye sahibine aittir. Sermaye 

sahibi kapitalistler,  üretilen ürünü kar etmek üzere alarak ona sahip olmayı ister. 

Ürünün de üretim sürecinin de sermaye sahibine ait olması üretimin küçük bir parçası 

olan iĢçiyi yabancılaĢtırır. Örneğin; hava Ģartlandırmak üzere üretimi yapılan 

iklimlendirme cihazının soğutucu gazı montajını yapan iĢçi ürünün elektronik, 

mekanik, hiçbir parçası hakkında bilgi sahibi olmadığı durumunda hem ürünün 

faydasına, hem ürünün kendisine hem de tüm üretim sürecine ait olmadığını bilir. ĠĢin, 

ürünün ve faydanın kendisine yabancılaĢır.  

Üçüncüsü; iĢçinin beraber çalıĢtığı arkadaĢına yabancılaĢması olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. ĠĢin gerçekleĢtirilmesi sırasında çalıĢanların birbirlerinden uzak 

ortamlarda, iletiĢimsiz olarak çalıĢması fiziksel kopukluk olarak yabancılaĢmayı 

doğurmaktadır. ĠĢin yapılmasında sadece çalıĢmaya dayalı kurulan iletiĢim iliĢkisinde 

birey olmanın doğası gereği oluĢacak diyalog ve insani iliĢkilerin önü kapatılmaktadır. 

ÇalıĢanın bir makine parçasından öte diyalogun anlamını bulması da engellenmektedir. 

ĠĢçinin azalan iletiĢimi, sosyal yapıda da kendini rekabet ve çatıĢma ortamına itmesine 

katalizör olarak itici güç anlamına gelmektedir. BireyselleĢme, örgütlenmenin önüne 

geçerek çalıĢma hayatında iĢten çıkartmanın ve rakip olmanın önünü açmaktadır. 

Böylece ödül – ceza sisteminin etkin olduğu çok çalıĢanın ödüllendirildiği, az çalıĢanın 

cezalandırıldığı yapıların önü açılmaktadır. 
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Dördüncüsü; bireyin kendi iç gücüne, potansiyeline yabancılaĢması, insani 

niteliklerin azalması anlamına gelmektedir. Bireylerle ve tabiatla bulunulan diyalogdan 

gittikçe uzaklaĢılmakta ve bireyler hislerini kaybetmeye baĢlamaktadırlar. Diğer bir 

söylemle, insanın kendi öz niteliklerine ve gücüne yabancılaĢması, kendini ifade 

edemeyen yabancılaĢmıĢ toplumun bir parçası haline gelmesi durumudur (Ritzer, 

1992).  

Özetle, birey kapitalist yapının çalıĢması için ihtiyaç duyulan bir alet,  önemli 

bir unsur olarak değerlendirilir. Özüne, çabasına, iliĢkisine, çevresine ve hayata 

yabancılaĢır. ĠĢgücü tarafından üretilen obje, emeğin ürünü ve sonrasında üreticisinden 

bağımsız bir güç, emeğe karĢı gelen yabancı bir varlık olarak kendini gösterir. ĠĢçi 

kendisini iĢte daha fazla harcadıkça, kendine rağmen ürettiği olgular çok daha güçlü 

duruma gelir. KiĢi kendi iç aleminde giderek benliğini yoksullaĢtırır ve daha da düĢük 

seviyede kendisine ait bir birey olur (Slattery, 2014). 

“Ġnsan baĢka insanlardan yabancılaĢır. Ġnsan, kendisiyle zıtlaĢtığında baĢka 

insanlarla da zıtlaĢır. Ġnsanın kendi iĢiyle, kendi iĢinin sonucuyla ve kendisiyle 

iliĢkileri için önemli olan bu durum baĢka insanlarla iliĢkisi için de önemlidir.  Her 

birey baĢkalarından yabancılaĢır. BaĢkalarının her biri benzer Ģekilde insan 

yaĢamından yabancılaĢır” (Slattery, 2014). 

1.4.4. BurjuvalaĢma 

Kapitalizmin ortaya çıkarak çok hızlı bir biçimde kendisini kabul ettirmesi ve 

tüm toplulukların kapital düzeni kabul etmesi bir devrin sonunu getirmiĢtir. Sınıfsız 

toplumun, daha geniĢ anlamıyla köylü merkezli bir toplumun çöküĢü meydana 

gelmiĢtir. Bundan sonra sınıfsız bir toplumun yerine kapitalistleĢmiĢ ve sınıfsal 

farklılıklar bağlamında yeni bir toplum ve bu doğrultuda yeni bir de kavram türemiĢtir. 

Elit olarak adlandırılan bu kavram; en geniĢ anlamıyla toplumsal katmanlar içerisinde 

en yüksek üst katmana ait bireylerin varlıklarını tabir etmek amacıyla kullanılır. 

Sınıfsız düzenin yerine sınıfsal farklılıklardan bahsedilir.  

1950'lerin sonlarında kitlesel üretimi yapılan ürün ve tüketim mallarının 

yaygınlaĢması ile yoksulluk açık bir biçimde giderilmiĢtir. Artan refaha paralel olarak 

hizmete dair sanayiler büyürken tarıma yönelik sanayilerin azalması burjuvazi tarzında 

bir yaĢam benimsendiğinin açık ve net bir göstergesi olmuĢtur. 
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Karl Marx‟ın, gerçekleĢecek devrimi proleterya gerçekleĢtirecektir düĢüncesi 

tamamen hayal ürünü olarak kalmıĢtır. ĠĢçi sınıfında çözülmelerin baĢ göstermesiyle 

kapitalist sisteme kafa tutamayacağının anlaĢılması, sınıfsal farklılıkların son 

bulamayacağı ve kapital sisteme bağlı olarak meydana gelen burjuvazi sisteminin 

kendisini bir Ģekilde devam ettireceği aĢikar bir Ģekilde ortaya çıkmıĢtır.  

Goldthorpe ve Lockwood burjuvalaĢma tezini özetle Ģöyle anlatır: ĠĢçinin 

bedenen çalıĢması sonucunda elde ettiği kazançları onların aileleri ile birlikte yüksek 

gelir düzeyleri ve nispeten yüksek hayat standartları içinde yer almalarını 

sağlamaktadır. Böyece, tipik olarak onların 'orta sınıf' bir hayat tarzına sahip oldukları 

ve aslında kademeli olarak orta sınıfa dahil oldukları farz edilir (Slattery, 2014).  

Zengin iĢçilerin dört temel düzeyde alt-orta sınıfların bir parçası haline geldikleri 

görülmektedir:  

1. Ekonomik açıdan. Orta sınıf ve iĢçi sınıfının gelir ve tüketim kalıpları giderek 

birbirine benzemektedir. Vasıflı iĢçiler, artık, daha önceleri orta sınıfın tekelinde 

görünen araba ve hatta ev gibi lüks tüketim maddelerini almak için bütçelerinden 

pay ayırabilmektedir.  

2. Kültürel açıdan. Zengin iĢçiler boĢ zaman faaliyetleri, oy verme alıĢkanlıkları ve 

hatta çocuklarını yetiĢtirme yöntemleri bakımından orta sınıf tutum ve hayat 

tarzını benimsemiĢ görünmektedirler.  

3. Teknolojik açıdan. Otomasyonun girdiği yeni fabrikalarda iĢçiler ve yönetici 

kademe arasındaki geleneksel bölünmeler ve ayrımların ortadan kalkmakta olduğu 

görülmektedir. Vasıflı iĢçiler beyaz yakalı teknisyenlerin statülerine ulaĢmaya 

baĢlamıĢlardır ve takımın bir parçası olarak yönetimin yanında çalıĢmaktadırlar. 

Makineler daha fiziksel ve sıradan görevleri yerine getirdikleri için, iĢçiler, daha 

ilginç ve arzu edilen iĢlerde çalıĢma özgürlüğüne sahip olmaya baĢlamıĢlardır. 

Uyum ve iĢ doyumu çatıĢma ve yabancılaĢmanın yerini almıĢ görünmektedir. 

4. Ekolojik açıdan. Bu iĢçiler Kuzey'in gerileyen sanayilerinden Güney'in daha yeni 

ve büyüyen sanayilerine doğru kaymaktadır; böylece geleneksel iĢçi sınıfı 

toplulukları dağılmakta ve sınıf dayanıĢması gibi düĢüncelerin yerini normalde 

orta sınıfla bağlantılı kendine-dayanma ve bireycilik almaktadır (Slattery, 2014). 

 

Burjuva; toplumların aĢırı yoksullaĢması ve tarım alanının etkisini kaybederek 

yerini tamamen sanayiye bırakmasıyla birlikte tüm üretim araçlarının belli kiĢiler 

tarafından kontrol edilmesiyle birlikte ortaya çıkan bir toplumsal sınıf olarak dikkat 
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çekmektedir. Özellikle Marx ve Engels, burjuvalaĢmayı toplumsal bir sorun teĢkil 

ettiği gerekçesiyle eleĢtirmekte ve sınıfsal farklılıkların olmaması gerektiğini 

vurgulamaktadır. Özellikle proleteryanın bir araya gelerek bu duruma tepki 

göstermeleri gerektiğini de söylemektedir. Lakin iĢçi sınıfı kapital sistemin kurallarına 

uymaya baĢlamıĢ ve üretim araçlarını elinde tutan burjuvaziye boyun eğmiĢ ve 

kabullenmeye baĢlamıĢtır. BurjuvalaĢmanın ilk temelleri sanayi devrimiyle birlikte 

kıvılcım bulmuĢ ve günümüzde de halen geçerliliğini korumaya devam etmektedir.  

1.4.5. Yoksulluk Kültürü 

Yoksulluk, tarih boyunca hep var olmuĢ önemli toplumsal sorunlar arasında yer 

almaktadır. 2000 Milenyum Zirvesinde dünya ülke liderlerinin katılımıyla ortaya 

konulan hedeflerin ilki “aĢırı yoksulluğun ve açlığın” azaltılması olarak ifade 

edilmiĢtir (Öztürk, 2017).  

Lewis (1969), yoksulluğu ulusal kültüre katılımda ve bu kültürün alt 

kültürlerini oluĢturmada dinamik bir faktör olarak görmektedir. Ulusal kültürün alt 

kültürlerini ayırt edici faktör olarak yoksulluk kültürü sosyal ve psikolojik sonuçlar ile 

özel farklı biçimleri ifade ediĢi ile kendinden söz ettirmektedir.” Lewis, çalıĢmalarında 

yoksullukla “yoksulluk kültürü” arasında fark olduğunu da ifade etmektedir. Lewis‟e 

göre yoksulluğun çok çeĢitli biçimleri ve dereceleri bulunmaktadır. Bir kültür olarak 

ifade edilen Yoksulluk Kültürü, yoksulluğun en tehlikeli aĢamasıdır” (Lewis, 1969).  

Özellikle günümüz standartlarında kapitalizmin etkisi altında olan toplumlarda 

bu durum belirgin bir Ģekilde göze çarparken gelecek nesilleri de içine almaktadır. 

Böylece, ciddi anlamda büyük bir sorunsalı da içinde barındırmaktadır. Dünya hızlı 

büyümenin ve paralelinde küreselleĢmenin etkileri ile ekonomik pazarlarını 

geniĢletmekte, ürün ve hizmeti yaygınlaĢtırarak hammaddeye eriĢimi 

kolaylaĢtırmaktadır. Para akıĢının sınırları tanımayan hızlı bir biçimde gerçekleĢmesi 

ve esnek üretim yöntemleri gibi faktörler, bir taraftan zenginliği artırırken bir diğer 

taraftan da yoksul topluluklar üretmektedir. Zenginlik artıĢı yanında yoksul 

toplulukların da artmasının altında yatan en temel neden ise adil olmayan biçimde 

kaynakların bölüĢümüdür. Bir baĢka söylemle; küresel sermayenin gücü ile en 

zenginler daha zengin hale gelmekte, yoksul ve dezavantajlı olanlar ise daha yoksul 

duruma düĢerek daha alt tabakalara itilmektedir. (Açıkgöz ve Yusufoğlu, 2012).  
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Yoksulluk ve gelir eĢitsizliği dünyadaki değiĢimin en önemli sebeplerindendir. 

KüreselleĢme olarak adlandırılan değiĢim süreci bir taraftan toplumların geliĢmiĢlik 

düzeyini tetiklemektedir. Bu bağlamda geliĢemeyen/azgeliĢmiĢ ülkelerin en temel 

özelliği onların yoksul olmalarıdır ve bu bir geliĢmiĢlik düzeyinin sorunudur. 

Ekonominin büyümesi yoksulluk sorununun kendiliğinden çözülebileceği anlamına da 

gelmemektedir. Yoksulluk sorunu, ekonomik büyüme ve kalkınma ile doğrudan iliĢkili 

görülmektedir. Yeryüzünde ekonomik büyümenin gerçekleĢmesi ile birlikte bazı bölge 

ve ülkelerde yoksullaĢmanın da arttığı durumlarla karĢılaĢılabilmektedir (Ak, 2016).  

Küresel düzeyde görülen bir olgu olan yoksulluğun, Ģiddetini ve yoğunluğunu 

gözlemlemek ancak yerel düzeyde mümkündür. Yerel düzeydeki gözlemler ve 

araĢtırmalarla yoksulluğun farklı boyutları anlaĢılabilir. Örneğin, kadın veya çocuk 

yoksulluğu (Açıkgöz ve Yusufoğlu, 2012) buna örnek olarak gösterilebilir. KuĢkusuz 

gelir eĢitsizliğinden en yoğun etkilenen kesiminin kadın ve çocuklar olduğu yoksulluk 

tanımlamalarının içinde gizlidir. Küresel düzeyde aynı durumun mülteciler ve 

göçmenleri de kapsayacak Ģekilde geniĢlediği görülmektedir. Böylece yoksulluk 

kültürünün azalmak yerine gittikçe artıĢ gösterdiği bir dünya görünümüyle karĢı 

karĢıya kalınması söz konusudur.  

Ritzer‟in küresel eĢitsizliklerle iliĢkili yoksulluk kültürünü anlattığı 

çalıĢmasında dünyanın Kuzey‟i ile Güney‟i arasındaki farkı aktarırken gelir 

dağılımındaki eĢitsizliklerin tartıĢmaya yer vermeyecek Ģekilde açık olduğundan söz 

etmektedir. AkĢam haberlerinde Darfur‟daki açlıktan bahsedilirken ekrana yansıyan ĢiĢ 

göbekli çocukların görüntüleri bile dünyanın iki bölgesi arasındaki farklılıkları sürekli 

olarak hatırlatmaktadır. Bu durum, TV‟lerde Kuzey‟deki aĢırı yemek görüntüleri ve 

Amerika ile Avrupa‟da sayıları günbegün artan obez insanların fotoğraflarıyla 

çakıĢtığında daha da çekilmez bir hal almaktadır (Ritzer, 2011).  

Türkiye‟yi de uzun yıllardan beri ilgilendiren yoksulluk önemli bir meseledir. 

1980‟den sonra Türkiye‟nin kapitalist dünyayla bütünleĢme çabaları hız kazanmıĢtır. 

Bu çabalar ile ülkenin sosyo-ekonomik yapısında meydana gelen değiĢmeler (serbest 

piyasa sistemi, kırsal kesimden kentlere göçler, terör ve çatıĢma ortamı, iĢsizlik vb.) 

yoksulluğun artmasında ve daha görünür hale gelmesinde etkili olmuĢtur. 1980‟ li 

yıllarda Türkiye kent yoksulluğu, gecekondulaĢma, çarpık kentleĢme, konut mafyası, 

yolsuzluk, kayıt dıĢılık ve informel sektör gibi sorunlarla daha fazla yüzleĢmeye 
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baĢlamıĢtır (Açıkgöz, ve Yusufoğlu, 2012). Özellikle kentler 1990‟lı yıllardan itibaren 

yoksulluk kültürünün gözlendiği temel mekânsal alanlar olmuĢtur. Kentlerde yaĢanan 

yoksulluk kent özelinde yaĢanması nedeniyle kentsel yoksulluk olarak 

tanımlanmaktadır (Dumanlı, 1996). 

 Kentsel yoksulluk aynı zamanda bölgesel bir nitelik taĢımakla birlikte 

dünyadaki yoksulluğun tümündeki dönüĢümüyle de benzerlik göstermektedir. 

Özellikle küreselleĢme, neo-liberal ekonomik politikalar, devletin sosyal politikalardan 

elini çekmesi, tüketimin insanların farklılıklarını göstermek amacıyla kullandıkları bir 

araç haline gelmesi, toplum içinde sınıfaltı bireylerin varlıklarını giderek çok daha 

fazla miktarda artırmasına ve kendilerini görünür hale getirmelerine neden olmuĢtur. 

(Baloğlu, 2005).  

Türkiye‟ de sosyal yardım sistemi bünyesinde birçok sorunu da 

barındırmaktadır. Ülkemizde; kamusal sosyal yardım alanların, yardım algısı ve 

yoksulluk kültürü araĢtırması yapılmıĢtır. Genel olarak sosyal yardım alanların kiĢisel 

ve toplumsal özellikleri değerlendirildiğinde, ülkemizde yoksulluğun bir kuĢaktan 

diğerine aktarılmasını sağlayan bir yoksulluk alt kültürü oluĢmadığı söylenebilir. 

Ekonomik Ģartlar ve o anki durumun girdileri ve çıktıları sonucu ki bu durumun en net 

örneği iĢsizlik problemidir denilebilir. ĠĢsizlik kuĢaktan kuĢağa bir gelenek misali 

aktarılan bir durum değildir. Ġçinde bulunulan duruma iliĢkin olarak iĢsizlik 

olgusundan ve buna bağlı ekonomik sıkıntılardan oluĢmaktadır.  

Dünyadaki sınırlı kaynakların herkese eĢit paylaĢılmamasına bağlı olarak 

ortaya çıkan yoksullaĢma, günümüzdeki eĢitsizliklerin de en temel sebebidir. Sonuç 

olarak her türlü süreç ve yapıda yoksulluğun kaynağında bireysel ve yönetsel 

yetersizliklerin yerine kaynakların eĢit olarak dağıtılmaması bulunmaktadır. Çağımızın 

en büyük paradoksu olan tüketim çılgınlığı ve kapitalizm eksenli bir yaĢam sürüyor 

olmamız birçok sorunsalın önüne geçtiği gibi yoksulluk kavramını da gölgelemektedir 

(KarakaĢ, 2006).  

1.4.6. Fordizm 

Fordizm, “sanayi üretiminin çok büyük oranlarda bant sistemleri ile 

otomasyonel ve kitlesel üretim olarak gerçekleĢtirildiği bir yapıdır. Taylorist bir 

ayrımla belirlenen iĢbölümünün ve iĢ tanımlarının katı bir Ģekilde yapıldığı idari iĢler 

ile kol kuvvetine dayalı üretim faaliyetleridir. Üretim iĢlerinde ürün 
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standartlaĢtırmasının sağlanması ile verimlilik artıĢları ve artan talebin bu 

standartlaĢmayı hızlandırdığı bir üretim biçimidir” (Eraydın, 1992). Fordizm, 

teknolojik bir örgütlenme ile kitle üretiminin kitle tüketimine bağlandığı bir yapıdır. 

Kurulan bu bağ ile fayda – maliyet dengesinde belirlenen ücretlerle birlikte de 

toplumsal ve siyasal kurumların Ģekillendiği bir üretim rejimi olmuĢtur (Dannreuther 

ve Petit, 2006).  

Fordizm emek ve teknolojinin iç içe örgütlenmesi anlamında Taylorizmden bir 

sonraki aĢamayı ifade eden bir kavramdır. II. Dünya SavaĢı‟ndan sonra güçlenen 

Fordizm dönemi özellikle 1929 kriziyle hızlanan ve esasında kapitalist düĢüncenin 

üretimi geliĢtirme seyrinde önemli bir yer tutmaktadır. Fordizm tek baĢına kitle üretimi 

sistemi olarak değil, bunun yanında daha çok toplumun bütünsel bir yaĢam tarzı olarak 

ele alınmıĢtır. Üretimin kütle olarak ele alınması ve yine tüketimin kitleler tarafından 

toplu olarak yapılması ürünün standartlaĢmasını zorunlu hale getirmiĢtir. Kütle üretim 

ve tüketim yapılması ise yeni bir kültürle birlikte bir metalaĢma olarak da 

değerlendirilmektedir (Harvey, 1999).   

Fordizm‟in ortaya çıkıĢındaki en temel etken, Taylor‟un yeni bir sistem 

kurulacak ve o sistem asla insanın kendi inisiyatifine bırakılmayacak söylemi yeni bir 

atılımın ilk kıvılcımları niteliğindedir. Henry Ford, Taylor‟un ortaya koyduğu bu 

teoriyi pratiğe dönüĢtürerek yepyeni bir sistemin kapılarını aralamıĢ olmaktadır. 

Fordizm‟in ilk tohumları “Highland Park” adında kurulan bir tesisle birlikte seri üretim 

denilen bir kavram daha açık bir ifadeyle bant tarzı üretimi ortaya koyan bir sisteme 

karĢılık gelmektedir. Bant tarzı bu üretim endüstriyel devrimin içinde bir üretimsel 

devrim niteliği taĢımaktadır.  

Ford, iĢçilerin yeni emek süreçlerine ilk tepkileri ile iĢe devamsızlıkların 

artması iĢçilerin iĢi yavaĢlatması ve yeterince çalıĢmaması gibi faktörler karĢısında 

üretim sürecini kontrol ve denetlemenin yalnız baĢına çalıĢanı da kontrol etmek 

anlamına gelmediğini fark etmiĢtir. ĠĢgücünün dolayısıyla iĢçilerin verdikleri olumsuz 

tepkilerine karĢı Ford yeni kontrol yöntemlerini geliĢtirmiĢtir. Fordizm bu yönüyle 

Taylorizmden farklılaĢarak yeni bir kuram olarak ortaya çıkartmıĢtır. Taylor kontrolü 

sadece iĢyeri sahasında, iĢin ve iĢçinin kontrolü ile sınırlı tutarken, iĢçilerin iĢten 

ayrılarak fabrikadan çıktıktan sonra ne yaptıklarını ve zamanlarını nasıl 

kullandıklarıyla ilgilenmemiĢtir. Ford bunun yerine, çalıĢma disiplinine ve etkinliğe 
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uygun verimli bir iĢçi sınıfı kültürü oluĢturmak için iĢçilerin fabrika sahası dıĢındaki 

gündelik yaĢamlarıyla, sosyal yapıları ile de yakından ilgilenmiĢtir (Aydoğanoğlu, 

2011). 

Fordist bir üretim uygulaması, kapitalist düzende yeni bir dönemin, 

medeniyetin baĢlangıcı olmuĢtur. Fordizmle planlı ekonomiye geçiĢte etkili olan fakat 

sadece üretimi planlamayıp aynı zamanda bireyi de planlayan üretim Ģeklinden, 

rejiminden söz edilebilir. Fordizmin etki alanı ve faaliyetleri, Gramsci‟ye göre sadece 

fabrika içerisinde üretim ve fabrika sınırları ile kalmamıĢ, evin ve iĢçi hayatının en 

özel ve gizli Ģahsi  alanlarını da konu edinmiĢtir. (Gramsci, 1986; Kumar, 2010).  

Aslında Karl Marx‟ın insanın emeğine yabancılaĢması söylemi Gramsci‟nin de 

eleĢtirisiyle aynı gerçekliğe tekabül etmektedir. Kapitalist sistemin getirilerinden birisi 

olan sınıf ayrımı kavramı Fordizm‟de, daha açık bir ifadeyle mavi yakalıların içinde 

olduğu sınıfsal dıĢlanma durumuna karĢılık gelmektedir.  

Fordist sistemin kalıcı hale gelmesinin serüveni, gerçekte 50 yıl süren uzun, iç 

içe ve karmaĢık bir öyküdür. Bu öykü, hedeflememiĢ politik tercihler ile ortaya çıkan 

sonuçlar ya da özellikle 30‟lu yılların depresyonunda kapitalizmin çok açık bir Ģekilde 

olarak ortaya çıkan kriz yönelimlerine küçük tepkiler ile birlikte birçok kiĢinin, irili 

ufaklı Ģirketlerin, kamu kurum ve kuruluĢları ile yasal uygulama ve devlet kararına 

bağlı oluĢmuĢtur (Harvey, 1997). Fordizm, Taylorizmin felsefesini daha da 

derinleĢtirmiĢ ve onun daha çok düĢünsel arka planını tüm sistem boyutlarında 

yaygınlaĢtırmıĢtır. Bir anlamda Fordizm Taylorizm‟e ideolojik ve sosyal bir boyut 

kazandırmıĢtır (Belek, 1997).  

Fordizm, sistemin ekonomiyi yönlendirme gücüne o kadar inanmıĢtır ki, 1929 

ekonomik krizi esnasında dahi iĢçi ücretlerini artırmıĢtır. Fakat ağır rekabet Ģartları onu 

bu ücretleri düĢürmeye ve iĢçi çıkarmaya mecbur etmiĢtir. Kriz ve savaĢ yıllarındaki 

olağanüstü yaklaĢımlar döneminin bitmesi ile Fordizm olgunluk dönemine ulaĢmıĢtır 

(Harvey, 1991).  

Fordist üretim ve birikim rejiminin ayırıcı özellikleri Ģöyle sıralanabilmektedir 

(Saklı, 2013; Eraydın, 1992): 

1. Kitle üretimi ve tüketimi 

2. Ürünlerde yüksek standartlaĢma 

3. Esnek olmayan bir üretim süreci 
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4. ĠĢ örgütlenmesinde yeni teknolojiler kullanılmakta 

5. Rutin iĢler yapan yarı eğitimli iĢgücü kullanımı öngörülmekte 

6. Hegemonik bir nitelik göstermektedir 

7. Bir yaĢam tarzı düzenleme biçimidir 

8. Keynesçi ekonomik politikalar ve piyasa düzenlemesi 

9. Bir yaĢam düzenleme biçimi  

  Fordizm döneminin canlılığı ve geliĢmeleri 1970‟li yıllara kadar ayakta sağlam 

bir Ģekilde kalmıĢtır. GeliĢmiĢ ülkelerde bu dönem içerisinde nüfusun maddi ekonomik 

yaĢam düzeyi yükselmiĢ, sermayenin ve kapitalin karları için istikrarlı, güvenli bir 

ortam yürütülmüĢtür. Ancak 1960‟lı yıllarda Fordist üretim rejiminde ciddi sorunlar 

ortaya çıkmaya baĢlamıĢ ve bu sorunlar kısa zamanda yetersizliğe dönüĢmüĢtür. Bu 

yetersizliklerin sebebi olarak esnek bir üretim tarzının olmayıĢı ön plana çıkmıĢtır. Bu 

yetersizlikler Fordizm sisteminin bunalıma girmesine neden olmuĢtur (Saklı, 2013). 

Kitlesel üretimi hedefine alan büyük ölçekli sermaye yatırımlarının, tüketicinin 

değiĢken ve sürekli farklılaĢan taleplerini karĢılayacak esnek bir yapıya sahip 

olmaması önemli bir etken olmuĢtur. Bununla birlikte, iĢgücü piyasasının ve emek 

sözleĢmelerinin de esnek bir yapıya sahip olmaması, değiĢime karĢı çalıĢanların 

kuvvetli karĢı çıkıĢı  (1968-72 grev dalgası), Fordizmin kendini geliĢtirmesi, 

yenilemesini ve sürekliliğini sağlamasının önüne geçmiĢtir (Harvey, 1991).   

1.4.7. Postfordizm 

Fordist üretim rejiminin krize girmesinin nedeni, Wallerstein‟a göre devletin 

giderek büyüyen refah harcamaları, devlet organizasyonlarının aĢırı ve hızlı Ģekilde 

büyümesi ve kar marjlarının düĢmesi olarak değerlendirmektedir (Saylan, 1998).  

Kapitalist sistem sürekli olarak kendi içinde evrilerek ve yeni sistemler üreterek 

karĢımıza çıkmaktadır. Uzun bir süre bant tarzı üretimi dayatan kapital sistem bu 

üretim rejiminin yetersiz kalması ve beklentileri karĢılayamaması üzerine bir baĢka 

sistem üretmiĢtir. 1914 yılında baĢlayan Fordist üretim rejimi 1970‟lere gelindiğinde 

yaĢadığı bunalım etkisinden kurtulamamıĢ ve yerini esnek tarzda üretim rejimi 

belirleyen Post-Fordizm‟e bırakmıĢtır. Post-Fordizm, Fordizm sonrası, Neo Fordizm, 

Esnek üretim rejimi gibi isimlerle anılan bu dönem; ayrıca, esnek uzmanlaĢma ve 

esnek birikim rejimi gibi karakterize edilen isimlerle de anılabilmektedir.  
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Pereira Liberal ideolojiye göre devletin piyasaya müdahaleleri kriz yaratmıĢtır 

diye ifade ederken Marksistler‟e göre de devletin krizine sosyal ve ekonomik krizin 

neden olduğunu söylemektedir (Pereira, 1993). Liberal düĢünür Clarck, Liberalizmin 

tüm bireylerin tercihleri doğrultusunda oluĢmadığını, dolayısıyla tatmin sağlamayan 

bürokratik ve üretken olmayan devlet faaliyetlerinin sermaye birikiminin esasında 

kaynak olan karlara odaklanmaktadır. Bu karlar üzerinden alınacak vergilerle sermaya 

birikiminde karın azalacağı vurgusunu ifade etmektedir. Clark‟a göre Liberalizm 

rasyonel olan birey aklını kullanarak bireyin kendi refahını en yüksek düzeye 

çıkartabileceğini ve bu yolda tutum geliĢtiren bireyin piyasa tercihlerinde de devlet 

tarafından serbest bırakılması gerektiğini düĢünmektedir (Clarck, 1991).   

Post-fordizm kavramının önündeki “post” öneki fordizme zıt olarak karĢıt veya 

fordizm den sonrası olarak da değerlendirilebilir. Yeni oluĢum süreci olan Post-

fordizmin tanımlanmasına rastlanmamıĢ olmasında sürecin kendisini tamamlayamamıĢ 

olmasından dolayıdır denilebilir. Mevcut değerlendirmelerden bir tanım yapılmaya 

kalkıĢılırsa, post-fordizm, tüketim taleplerini karĢılamak için üretimin esnek bir yapıda 

modellenerek gerçekleĢtirildiği, emek, iĢgücü ve makineleĢmede esnek deneyim ve 

uzmanlaĢmanın sağlandığı, bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin üretimde yaygın olarak 

kullanıldığı yeni bir üretim ve birikim rejimidir (Saklı, 2007).  

Post-fordist döneme Fordist dönemden geçiĢ tek seferde olmayıp yıllar 

içerisinde süreç olarak kendisini geliĢtirmiĢtir. Yeni Zamanlar Okulu, post-fordizm ile 

fordizmi bir karĢıtlık içerisinde ifade ederken politika ve kültür öğelerini iĢ ve 

organizasyonlarındaki üretim ve tüketimdeki değiĢiklikleri birbiriyle iliĢkilendirmiĢtir. 

Kapsamlı bir görüĢ belirtmemiĢ Yeni Zamanların postfordistleri de açıklamalarında 

esnek uzmanlaĢmayı ritmi ile yenidünyanın evrimleĢmesine katkı sağlayan ve onu iten 

güç olarak görmüĢlerdir (Kumar, 2010).  

Post-Fordizm‟i Fordizm‟den ayıran en önemli noktalardan hususlardan biri 

insana duyulan güven mekanizması konusudur. Farklı bir yönetim biçimiyle ortadaki 

problemler, açmazları tamamen kaldıran bir rejim anlayıĢıyla merkezde insan ve o 

insana güven inancıyla yeni bir üretim sistemi akla gelmektedir. Kısacası Post-

Fordizm‟de tüketim isteklerini karĢılayabilmek için üretimin esnek bir yapıda yerine 

getirilmesini gerektirir. ĠĢgücü ve makineleĢmede esnek uzmanlaĢmanın sağlanması ile 

bilgi ve iletiĢim teknolojilerinin üretimde yaygın olarak kullanılması görülmektedir. 
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Post-fordizmi esasında yeni bir üretim ve birikim rejimi tanımlamak da mümkündür. 

(Saklı, 2013).  

Post-Fordist dönüĢümün kapsamını 1965-73 yılları arasında belirginleĢtirdiği 

ifade edilebilir. Ortaya çıkan değiĢimin boyutlarını anlamak post-fordizmin dönüĢüm 

hızını anlamak bakımından da önemlidir. Düzenleme Okulunun tespitlerine göre 

dönüĢüm iki baĢlık altında; birikim rejimi ve düzenleme biçimi olarak ele alınabilir.   

Birikim rejimi açısından Post-Fordist dönemde yaĢanan değiĢim Ģu Ģekilde 

sıralanmaktadır (Esser, ve Hirsch, 1997):  

1. ĠĢgücünün ve üretimin örgütlenmesinde bilgi ve iletiĢim teknolojileri kullanılarak 

yeni bir forma geçiĢ, 

2. Yeni bilgi ve iletiĢim teknolojilerine dayalı olarak, hizmet sektörünün 

endüstrileĢmesi, 

3. Hizmetler ve tarım sektörünün sanayileĢmesine dayalı yeni tr bir sermaye birikimi 

4. Kitlelerin gelirinde ve verimliliğinde artıĢ 

5. Ücret ve iĢ arasındaki iliĢkilerin paralanmasına dayalı; hayat tarzları çoğullaĢması 

ve bireyselleĢme 

Düzenleme biçimi açısından yeni dönemde yaĢanan değiĢim ise Ģu Ģekilde ifade 

edilmektedir (Esser, ve Hirsch, 1997): 

1. GeliĢmiĢ üretim teknolojisi temelinde sanayi ve sektör entegrasyonunda yeni iliĢkiler; 

sanayi ve finans kapital arası iliĢkilerde uluslararası süreçlerin yoğunlaĢması, 

2. Sosyal güvenlik sisteminde kurumsal paralanma ve sayıca azalma, 

3. AlıĢma iliĢkilerinin heterojenleĢmesi ve kitlesel iĢsizliklerden etkilenen ticaret 

birliklerinin zayıflaması 

 

Fordizmden esnek üretime geçiĢin yani post-fordizme yürümenin ekonomik ve 

toplumsal etkisi, kitlelerin, örgütlerin çalıĢanların her alanında bir anlayıĢ değiĢimini 

de yaĢamasına sebep olmuĢtur. Devletlerin personel rejimlerindeki değiĢimi Post-

Fordist dönemde inceleyen bir araĢtırmada; Fordist yapının stat hukukuna bağlı tekil 

istihdam Ģeklinin yerini, memurun sözleĢme esasına göre istihdam edildiği paralı-oklu 

istihdam Ģekli almıĢtır denilmektedir (Aslan, 2005).  

 

Esnek üretim rejimine sahip olan Post-Fordist sistem tüketim talebine göre 

farklılık gösterebilen bir üretim süreci göstermektedir. Fordist üretim rejiminin tam 
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tersi olan bir nitelikle küçük ölçekli ancak çok sayıda iĢletme ile bir üretim söz 

konusudur. StandartlaĢmıĢ kalıpların yerine taleplere karĢılık gelecek bir üretim 

mentalitesine sahip bir rejimdir. Stok anlayıĢları olmayan tüketim tercihine göre 

farklılık gösteren bir üretim sistemidir. Talebi, isteği öngörme ve netleĢtirme 

anlayıĢının yerine, istek tarafından yönetilme anlayıĢının var olması ve hüküm sürmesi 

yeni dönemin en belirgin özellikleri arasında yer almaktadır. Moda ve iletiĢim 

kanalları ile tüketici tercihlerinin yönlendirilmesi ve zevklerinin belirlenmesi 

gerçekleĢtirilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. BÖLÜM: UYGULAMALI ARAġTIRMA 

2.1. ġirketin Tarihçesi ve SanayileĢme  

Cumhuriyetin ilanıyla yeni bir devlet olarak savunmasını, sanayileĢmesini ve 

ekonomik bağımsızlığını kazanmak isteyen Türkiye Cumhuriyeti yeni savaĢının ağır 

endüstriye geçilmesi Ģartına bağlı olduğunun bilincindedir. Ülkede ekonomik ilkeler 

içinde demir çelik sanayi kurulup kurulmayacağının incelenmesine 1925 yılında Ġktisat 

Vekaleti tarafından baĢlanmıĢtır. 1925 yılında, bir taraftan petrol yataklarının 

incelenmesi için Lüksemburglu Dr. Lucius diğer taraftan kömür ve demir cevherini 
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incelemek için de Avusturya‟dan Leopen Maden Mektebi profesörlerinden Dr. 

Granigg getirilmiĢtir. Dr. Granigg, Türkiye‟de demir çelik sanayi kurmaya elveriĢli 

demir cevherinin bulunup bulunmadığını, maden kömürlerinin demir çelik sanayiinde 

kullanılacak kok kömürü yapımına elveriĢli olup olmadığını, demir çelik sanayinin 

ekonomik bir Ģekilde Türkiye‟nin neresinde kurulması gerektiğini incelemek üzere 

görevlendirilmiĢtir. Belçika‟da Maurice ve Almanya‟da Koppers firmalarında 

kömürlerin koklaĢma testleri, Lüksemburg‟da Medinger‟de demir cevherinin analizleri 

yapılmıĢ olsa da çalıĢmalara devam edilememiĢtir.   

Ağır sanayinin “demir-çelik fabrikaları” kurulmasına dair kanun 17 Mart 

1926‟da kabul edilerek 29 Mart 1926 tarihli 334 sayılı Resmi Gazete‟de 786 No‟lu 

Kanun olarak yayınlanmıĢtır. Demir çelik sanayinin kuruluĢu 1928 yılına kadar 

gündeme gelememiĢtir. 1928 yılı baĢlarında Erkan-ı Harbiye‟de bir toplantı yapılarak 

demir çelik sanayinin durumu yeniden incelenmiĢ ise de bütçeye ödenek 

konulmadığından demir çelik sanayinin kurulması iĢi ikinci kez 

sonuçlandırılamamıĢtır. Türkiye‟de demir çelik sanayinin kurulması çalıĢmalarına 

1932 yılında üçüncü kez Rus heyetinin incelemeleriyle baĢlanmıĢtır. Heyetin verdiği 

rapora göre; 1929-1930 yılları gümrük istatistiklerinde yılda 150 bin ton demire sürüm 

bulunabileceği, gelecekteki ihtiyaç da düĢünüldüğünde 300 bin ton/yıl üretim yapacak 

yüksek fırınlara gereksinim duyulacağı, yüksek fırınların iĢletilmesi için kurulacak kok 

fabrikasından da kimya sanayi bakımından çok önemli yan ürünler elde edileceği, ağır 

sanayi merkezi çevresinde kurulacak sülfürik asit ve diğer yan sanayinin ekonomik 

olacağı tespit edilmiĢtir. 

Nihayet, ağır demir sanayinin kuruluĢ yerinin tespiti ve diğer sorunların 

incelenmesi için Sümerbank ve Erkan-ı Harbiye birlikte incelemelerde bulunmuĢtur. 

Birinci Sanayi Planı‟nın en önemli kuruluĢ olarak tanımladığı demir ve çelik 

fabrikalarının kurulmasına kesin karar verilmiĢ ve kuruluĢ yeri olarak Karabük yöresi 

uygun bulunmuĢtur. 

Karabük‟ün demir çelik memleketi seçiliĢ nedenleri olarak; maden kömürü 

havzalarına yakınlık, demiryolu güzergahı üzerinde ve yörenin iĢçi yerleĢmesine 

uygun oluĢu ile jeolojik bakımdan ağır endüstri kurulmasına elveriĢli olması 

gösterilmiĢtir. Karabük Demir Çelik Sanayii‟nin kurulmasına elveriĢli görülmesi 

nedeniyle 10 Kasım 1936 tarihinde Ġngiliz Hükümeti ile imzalanan 2,5 milyon 
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sterlinlik bir kredi anlaĢması üzerine H.A. Brassert firmasına ihale edilen tesislerin 

temeli, 3 Nisan 1937‟de zamanın BaĢvekili Ġsmet Ġnönü tarafından atılmıĢtır. 

Karabük‟te geniĢ çeltik tarlalarında inĢa edilen fabrika ile çeltik tarımından çelik 

sanayisine dönülmüĢ ve Türkiye‟nin ilk ağır sanayi hamlesine baĢlanmıĢtır (Karakök, 

2010). 

1 Mart 1938‟de teknolojik montaj çalıĢmalarına baĢlanılan entegre demir çelik 

tesisleri kurucu Ġngiliz firması uzmanları ile birlikte Türk mühendis, teknisyen ve 

iĢçilerinin azami gayretle çalıĢmaları sayesinde 3 yıl gibi kısa sürede yapılarak 6 

Haziran 1939‟da kuvvet santralinin iĢletmeye alınmasını müteakiben diğer tesisler de 

peyderpey iĢletmeye alınmıĢtır. Karabük köyünün çeltik tarlalarında kurulan 

tesislerden ilk Türk çeliği, 10 Ekim 1939 tarihinde alınmıĢtır. Fabrikanın kuruluĢunda 

köylüler katır sırtlarında taĢ taĢırken, mahkumlar bir yıl çalıĢmaları karĢılığı 

mahkumiyetlerinden 2 yıl affedilerek çalıĢtırıldı. Ġngiliz ve Alman mühendisler, Türk 

köylüleri ve mahkumlar, hatta Çankırı Cezaevi‟nde yatan mahkumların arasında 

bulunan Ģair Nazım Hikmet de tesislerin kuruluĢ inĢaatında çalıĢmıĢtır. 

KuruluĢ çalıĢmaları ile birlikte ülkenin sanayileĢmesine yön veren fabrika 13 

haneli bir köyde yabancı sermaye, makine ekipman ve mühendislik hizmetlerinden 

öğrendikleri ile ülkenin geliĢmesini sağlamıĢtır. 

Karabük‟ ün sosyo – kültürel geliĢimi ve kentleĢmesinde büyük adımlar 

atılmıĢtır. Cumhuriyet kültürünün oluĢumuna örnek olmuĢ ve uygulamaları 

araĢtırmalara konu olmuĢtur. ĠĢçilerin okul ihtiyaçlarının karĢılanması için çırak okulu 

kurulmuĢ ve baĢarılı öğrenciler yurt dıĢına dil öğrenmeye gönderilmiĢtir. Barınma 

ihtiyacının karĢılanması amacıyla içerisinde yüzme havuzu, tenis kortu, açık ve kapalı 

sinema salonları, okul, hastane, park, bahçe, iĢçi, memur ve mühendislere ayrı ayrı 

kulüp binaları ile sosyal yaĢantıya önemli katkılar sağlanmıĢtır.    

3 Nisan 1937‟de temeli atılarak kurulan Demir Çelik Fabrikaları 13.05.1955 

tarihine kadar Sümerbank‟a bağlı "Demir Çelik Fabrikaları Müessese Müdürlüğü" adı 

altında çalıĢtı. Demir Çelik Fabrikası ĠĢletmesi‟nin muhtelif ünitelerinin ilavesi ile 

geniĢletilmesi üzerine Müessese, Sümerbank‟tan ayrılarak 13.05.1955 tarih ve 6559 

sayılı kanunla bağımsız bir KĠT durumuna gelmiĢ ve "Türkiye Demir ve Çelik 

ĠĢletmeleri Genel Müdürlüğü" adını almıĢtır. 21.06.1955 tarihinde Eti Bank‟ın bir 

müessesesi olan Divriği Demir Madenlerini de bünyesine alan ve Genel Müdürlük 
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olarak faaliyet gösteren Karabük Demir Çelik Fabrikaları bünyesinde deneyimli 

montaj elemanları yetiĢtirerek Türkiye‟de ağır sanayinin kurulmasına da öncülük 

etmiĢtir. Uzun yıllar ulusal endüstrinin lokomotifi olan Karabük Demir-Çelik 

ĠĢletmeleri, ekonomik, sosyal ve toplumsal hayata katkıları ile ülkenin geliĢiminde üst 

sıralarda yerini almıĢtır.  

1962‟ de 3 nolu yüksek fırının yapılmasından sonra yenilenmekten alıkonulan 

fabrika 1980‟li yıllarda lerde ark ocaklı tesislerin desteklenmeye baĢlaması ile 

karlılığından uzaklaĢmaya baĢlamıĢtır. 137 gün süren 1989 yılı grevi ile zarar etmeyi 

sürdüren fabrikanın 5 Nisan 1994 tarihli Ekonomik Tedbirler Programı kapsamında yıl 

sonuna kadar özelleĢtirilmesine, bunun sağlanamaması durumunda kapatılmasına karar 

verilir. ÇalıĢan sendikasının öncülünde kentin tüm taraflarının ortak mücadelesi ile 

demir – çelik fabrikalarının kapatılması kararına karĢı çıkılmıĢ ve 8 Kasım 1994 

tarihinde Karabük‟ te hayatı durdurma eylemi gerçekleĢtirilmiĢtir. Halkın ve kentin 

ortak gücü ile Milli Ġradeye Karabük kentinin yok olacağı mesajı açıkça verilmiĢtir. 

ÖzelleĢtirme Yüksek Kurulu‟nun 30.12.1994 tarih 94/16 sayılı kararı ile Karabük 

Demir Çelik Fabrikaları Müessesesi özelleĢtirme kapsam ve programına alınmıĢ, bu 

amaçla müessese 13.01.1995 tarihinde Karabük Demir Çelik Fabrikaları A.ġ.‟ ye 

dönüĢtürülmüĢtür. ÖzelleĢtirme Yüksek Kurulunun 94/16 ve 29.03.1995 tarih 95/30 

sayılı ek kararları Karabük Demir Çelik Fabrikaları A.ġ.‟ nin MüteĢebbis Heyet 

tarafından 17.02.1995 tarihinde kuruluĢu tamamlanan KARDEMĠR A.ġ.‟ ye devrini 

öngörmüĢtür. BaĢbakanlık ÖzelleĢtirme Ġdaresi BaĢkanlığı ile KARDEMĠR A.ġ. 

MüteĢebbis Heyeti tarafından imzalanan 30.03.1995 tarihli sözleĢme ile devir Ģartları 

hükme bağlanmıĢ ve Karabük Demir Çelik Fabrikaları A.ġ. hisselerinin tamamının 

KARDEMĠR A.ġ.‟ ye 1 TL gibi sembolik bir rakamla devredilmesi sağlanmıĢtır. 

13 haneli Öğlebeli köyünden oluĢan bir mahalleyi il yapan KARDEMĠR A.ġ. 

geçirdiği krizli yılları geride bırakarak Türkiye‟nin ekonomisine katkı sağlayan bir 

fabrikanın yanı sıra bir okul olma öncülüğünü sürdürmeye devam etmektedir. Önce bir 

istasyon adı sonra nahiye daha sonra kaza ve 1995 yılında il olan Karabük‟ün 100 

nüfuslu bir mahalleden 245 bin nüfuslu il olması, demir çelik fabrikasının 

sürdürülebilir faaliyetlerine devam etmesi neticesindedir. KuruluĢunda 150 bin ton/yıl 

çelik kapasitesi ile faaliyete baĢlayan fabrika 3.5 milyon ton/yıl kapasitesine devam 

eden yatırımlarının bir iki yıl içerisinde sonuçlanması ile ulaĢacaktır. Her zaman 

olduğu gibi ülkenin aydınlık geleceğe kavuĢmasında Kardemir A.ġ. olacaktır.   
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2.2. Veri Toplama Araçları  

Veriler Kardemir A.ġ.‟ de üretilmiĢ olan ÇalıĢan Memnuniyet Anketleri 

sonuçları incelenerek hazırlanmıĢtır. 2013, 2014, 2015 yıllarında yılda bir kez 

gerçekleĢtirilen anket çalıĢmasında her yıl için kapsamı aynı kalmak koĢuluyla anket 

soruları tekrar gözden geçirilmiĢtir. Gözden geçirmelerin tamamlanması ile her yıl için 

yeniden üretilen ÇalıĢan Memnuniyet Anketi Formu, sonuçlarının değerlendirilmesi 

açısından ana baĢlıklara uygun olarak tez çalıĢmamızda yeniden yerleĢtirilmiĢtir.   

2.3. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Kardemir A.ġ.‟ de 2013, 2014, 2015 yıllarında ÇalıĢan Memnuniyet Anketine 

katılan tüm çalıĢanlar uygulama araĢtırmasında dikkate alınmıĢtır. 2013 yılında 3013 

personel, 2014 yılında 3200 personel ve 2015 yılında 2825 personelin % 90 üzerinde 

ÇalıĢan Memnuniyet Anketlerine katılım sağlaması, çalıĢmanın değerlendirilen 

verilerinde her türlü görüĢün alınmasındaki baĢarıyı yansıtmaktadır.  

2.4. Bulgular 

Tezin uygulama bölümünü kaynak teĢkil olmak üzere Kardemir A.ġ.‟ nin 

verilerinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda Sosyal Bilimler Enstitüsüne 

yapılan yazılı müracaat ile Kardemir A.ġ.‟ nin 2013, 2014, 2015 yılları ÇalıĢan 

Memnuniyet Anketi verilerinin ve sonuçlarının kullanılabilmesi için anket verilerine 

eriĢim izni talebinde bulunulmuĢtur. Kurumlar arasında yapılan yazıĢmalar ile 

Kardemir A.ġ. tarafında ÇalıĢan Memnuniyet Anketi verilerinin değerlendirilmesi ve 

analizine müsaade edilmiĢtir. Uygulama bölümünün ana kurgusu büyük ölçüde bu 

verilerden faydalanılarak oluĢturulmuĢtur. Bu doğrultuda öncelikle 2013 yılı ÇalıĢan 

Memnuniyet Anketi 2014 ve 2015 yılı anket sorularına uygun olarak 4 ana bölümde 

konsolide edilmiĢtir. Yıllara ve konu baĢlıklarına göre elde edilen yeni veriler 

düzenlenerek sonuçları değerlendirilmiĢtir. Ayrıca; Kardemir A.ġ.‟ nin yayınlamıĢ 

olduğu faaliyet raporları, sosyal sorumluluk çalıĢmaları verileri de tez çalıĢmasında 

incelenmiĢtir. Hipotezlerin incelenmesinde anket ve faaliyet raporları çalıĢmalarının 

verileri incelenerek yorum yapılması yoluna gidilmiĢtir.   

2.4.1. 2013 Yılı Anket Soruları Değerlendirmesi 

“ Yıllara Göre Kriter Bazlı Değerlendirme “ adlı analiz raporu hazırlanırken 

öncelikle 2014 ve 2015 yılında A, B, C, D olarak kriterlere ayrılan ana baĢlıkların 
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memnuniyet soruları 2013 ÇalıĢan Memnuniyet Anketi Soruları oranlarının da 

düzenlenmesi yapılarak oluĢan yeni verilerden faydalanılmıĢtır. 

ÇalıĢan Memnuniyet Kriterleri; 

A = Yönetim, Organizasyon ve Liderlik 

B = ĠĢ Güvenliği, ÇalıĢma Alan ve KoĢulları 

C = Motivasyon ve ĠĢ Stresi 

D = Hedef Belirleme, Yetkinlik ve Performans Yönetimi 

2013 yılında yapılan anket 17 sorudan oluĢmuĢ ve ana baĢlıklar altında 

hazırlanmamıĢtır. Bu yüzden bu çalıĢma yapılırken sorular, hazırlayan tarafından diğer 

kriterlere uygun olarak kategorize edilip, ortalaması alınarak diğer yıllarla 

karĢılaĢtırılmıĢtır.  

2013 yılı; 

Yönetim Organizasyon ve Liderlik 

Soru 6: ĠĢiniz ile ilgili görüĢ, yenilikçi fikir ve önerilerinizi iletebilme 

memnuniyetiniz. 

Soru 7: Ġlk amirinizin size değer verdiği, destek olduğu ve size karĢı adil 

olduğu yönündeki inancınız. 

Soru 8: ġirket içi iletiĢimden memnuniyetiniz. (Duyuru, tamim, ilan, e-posta, 

SMS, telsiz vb.) 

Soru 17: ġirketimizin Kurumsal Sosyal Sorumluluk faaliyetlerine yönelik 

düĢünceniz ( Spor, Üniversite etkinlik ve katkı vb. toplumsal destekler) 

ĠĢ Güveliği, ÇalıĢma Alan ve KoĢulları 

Soru 9: ĠĢ yerinde ki yaĢam alanlarından memnuniyetiniz. (Ofis/Atölye, 

mefruĢat, WC, banyolar vb.) 

Soru 11: ġirketin sağladığı iĢ kıyafeti (KKD) ve iĢ güvenliği malzemelerinin 

iĢe uygunluğundan memnuniyetiniz. 

Soru 12: ġirketin sağladığı sağlık imkânlarından memnuniyetiniz. 
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Soru 13: ġirketin sağladığı yemek hizmetinden memnuniyetiniz. 

(Yemekhaneler, hizmet kalitesi, lezzet, hijyen vb.) 

Soru 14: ġirketin sağladığı servis hizmetinden memnuniyetiniz. 

Soru 15: ġirketin sağladığı lojman hizmetinden memnuniyetiniz. 

 

Motivasyon ve ĠĢ Stresi 

Soru 1: ġirketimizin sektörde öncü konuma yönelik düĢünceniz. 

Soru 3: “Kendimi Kardemir ailesinin bir ferdi olarak görüyorum” ifadesine ne 

ölçüde katılıyorsunuz. 

Soru 4: “Yeniden iĢe girecek olsam Kardemir‟i (çevredeki Ģirketleri göz önüne 

aldığınızda) tercih ederdim” ifadesi sizin için ne derece uygundur? 

Soru 10: ġirketin sağladığı ücret ve diğer mali imkanlardan memnuniyetiniz. 

Hedef Belirleme, Yetkinlik ve Performans Yönetimi 

Soru 5: ġirketimiz için katma değer sağladığınıza yönelik inancınız. 

Soru 16: ġirketin sağladığı eğitim ve kiĢisel geliĢim imkânlarından 

memnuniyetiniz. 

2.4.2. ÇalıĢanların Memnuniyeti ve Sosyal YaĢamlarına Dair Yapılan 

ÇalıĢmalar  

Kardemir kurulduğu günden bu yana hayat bulduğu toplumun yaĢam kalitesini 

artıracak sosyal sorumluluk faaliyetlerini iĢ stratejilerinin en önemli unsurlarından biri 

olarak görmüĢ, eğitim, kültür, sanat, bilim, spor, çevre ve sağlık gibi farklı alanlarda 

desteklediği projelerle toplumsal refahın artırılmasına hizmet etmiĢtir. Tüm 

paydaĢların dengeli refah ve mutluluğu, Kardemir’deki sosyal sorumluluk anlayıĢının 

temelini oluĢturmaktadır. Kardemir, faaliyetlerini bu temel anlayıĢ çerçevesinde etik 

ilkelere bağlı, güvenilir, etkin kaynak kullanımı ve kalite odaklı üretimi ile paydaĢ 

beklentilerini en üst seviyede karĢılayan, çevreye ve topluma duyarlı bir kuruluĢ olarak 

sürdürmektedir. Altyapısı 1930‟lu yıllarda atılan Türk Demir Çelik Sektörü, ülke 

ekonomisinin geliĢmesinde ve endüstrileĢmesinde çok önemli bir rol üstlenmiĢtir. 

Savunma sanayisinin çelik ihtiyacını karĢılamak amacıyla 1928 yılında Kırıkkale‟de 



52 

 

baĢlayan üretim, 1937 yılında temelleri atılan D.Ç fabrikası ile birlikte bütünleĢmiĢ ve 

üretime dönüĢmüĢtür.  

 

150 bin tonluk bir kapasite ile baĢlayan üretim süreci ve yıllar içerisinde 

sektördeki büyüme sadece D.Ç. üretimi odaklı bir büyüme olarak değil, aynı zamanda 

ürün çeĢitliliğine ve ihracata dayalı bir büyümeyi de beraberinde getirmiĢtir. Türk 

demir çelik sektörü bugün ülkenin en büyük ihracatçı sektörlerden biri olurken, 

Türkiye‟nin en büyük sanayi kuruluĢları arasına isimlerini yazdırmıĢlardır. Kardemir 

A.ġ. de en büyük sanayi kuruluĢları arasında ön sıralarda yerini almıĢtır. 
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D.Ç. sektör kuruluĢları teknolojinin geliĢtirilmesi, ürün kalitesinin arttırılması, 

katma değeri yüksek ürünlerin üretilmesi, atıkların değerlendirilmesi, çevresel etkilerin 

azaltılması, verimliliklerin artırılması, çalıĢanların eğitimi, iĢ sağlığı ve güvenliği, test 

hizmetleri gibi konularda altyapı oluĢturacak çalıĢmaları baĢlatmıĢtır. Üretici, 

kullanıcı, tedarikçi ve bu alandaki kamu ve özel sektör kuruluĢları ile iĢbirliği yapacak, 

Türkiye‟nin bu alandaki strateji ve politikalarına katkı sağlayacak bir bilim yuvasına 

duyulan ihtiyaç üzerine Karabük Üniversitesi bünyesinde Demir Çelik Enstitüsü 

kurulmuĢtur. 

Üretici kuruluĢlar tarafından veya çeĢitli üniversitelerde parça parça olarak 

yüksek maliyetlerle yürütülen test ve geliĢtirme faaliyetleri Karabük Üniversitesi 

Demir Çelik Enstitüsü ve AraĢtırma GeliĢtirme Merkezinde derli toplu olarak 

yürütülebilecek, tüm faaliyetler bir merkezden koordine edilebilecektir. 
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Kardemir, kurulduğu yıllardan itibaren sadece çelik üretmemiĢ, bilgi ve kültür 

de üretmiĢtir. O bilgi ve kültür sadece Kardemir‟i değil, Türk çelik sektörünü de 

bugünlere taĢımıĢtır. Ölçek ekonomisine uygun bir Ģekilde büyümesini sürdüren 

Kardemir A.ġ. baĢta çalıĢanların eğitim ihtiyaçlarını karĢılayarak bilgi, birikim ve 

yetkinliklerinin artırılması, toplum ve sanayi ile iĢbirliklerin geliĢtirilmesi ve sosyal 

faaliyetlerin daha etkin bir Ģekilde yürütülebilmesini amaçlamıĢtır. Bünyesinde inĢa 

ettiği Eğitim ve Kültür Merkezi, Kardemir A.ġ. nin  çelik üreten bir Ģirket değil, eğitim 

ve kültür de üreten bir Ģirket olma arzusunda olduğunun önemli bir göstergesidir. 
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2014 yılında tamamlanarak hizmete sunulan merkez, çalıĢanların daha çağdaĢ 

koĢullarda eğitim almalarını sağlamıĢ, kiĢi baĢı eğitim oranları 50 saatlere 

yükseltilmiĢtir. Yine çalıĢanların eğitim seviyesinin yükseltilmesi amacıyla ilköğretim 

mezunu olan personelin Açık Öğretim Ortaokulu ve Açık Öğretim Lisesini 

okuyabilmeleri için desteklenmesine karar verilmiĢ ve uygulamaya geçilmiĢtir. Bu 

kapsamda 127 çalıĢan Açık Öğretime kayıtlı bulunmaktadır. 

21 Aralık 1960 yılında tenis kortu olarak hizmete açılan ve uzun yıllar tenis 

kortu olarak hizmet verdikten sonra 23 Aralık 1987 tarihinde parka dönüĢtürülen 

Lojman bölgesinde bulunan park, ilerleyen yıllarda park vasfını kaybetmiĢ ve atıl 

kalmıĢtır. 2015 yılının sonlarında parkın yeniden düzenlenerek Metin TÜRKER Parkı 

olarak çalıĢan ve ailelerine hizmete sunulmasına karar verilmiĢtir.  
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Kardemir A.ġ. lisans mezunu çalıĢanlarının lisansüstü eğitim yapabilmeleri için 

Karabük Üniversitesi ile iĢbirliğine gitmiĢ olup 75 çalıĢanı Karabük Üniversitesinde 

yüksek lisans ve doktora eğitimine devam etmektedir. Yüksek lisans ve doktora 

öğrencisi çalıĢanların tez konularını Ģirket faaliyetlerine uygun seçmeleri, üniversite –

sanayi iĢbirliğine ayrı bir değer katmıĢtır.  

 

Kardemir, her yıl Mesleki ve Teknik Lise öğrencileri ile üniversite 

öğrencilerine staj için kapılarını açmıĢtır. Her yıl yaklaĢık 100 Mesleki ve Teknik Lise 

öğrencisi Beceri Eğitim Stajını Kardemir‟de yaparken, yine her yıl yaz döneminde de 

yaklaĢık 300 üniversite öğrencisi, Endüstriye Dayalı Öğrenim stajlarını Kardemir 

bünyesinde tamamlamaktadır.  
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ġirkette görev yapan mühendislerin üyesi bulunduğu Mühendisler Derneğinin 

sosyal faaliyetleri için YeniĢehir Bölgesinde bulunan dernek merkezi yemek salonu, 

çocuk parkı, eğitim ve oyun alanları, dinlenme ve spor salonları ile yeniden 

düzenlenmiĢ, mühendislerin ve ailelerinin hizmetine sunulmuĢtur.  

 

 

Türkiye‟nin 78. Ġli olan Karabük, Kardemir‟le birlikte kurulmuĢ ve geliĢmiĢtir. 

Bu nedenle Kardemir ve Karabük, her yılın 3 Nisan‟ını kuruluĢ yıldönümü olarak 

birlikte kutlamaktadır. ġirketin 79. KuruluĢ yıldönümü olan 2016 yılında, sahip olduğu 

köklü sanayi kültürünü yansıtacak bir marĢın yazılması ve bestelenmesi için çalıĢanları 

arasında bir güfte yarıĢması düzenlenmiĢtir. Çok sayıda eserin katıldığı yarıĢmada 

Enerji Üretimi Kumanda Odası Operatörü olarak görev yapmakta olan çalıĢanın 

bestesi yarıĢma jürisi tarafından birinci seçilmiĢtir.  

Seçilen güfte, Üniversite-Sanayi ĠĢbirliği kapsamında Karabük Üniversitesi 

Fethi Toker Güzel Sanatlar ve Tasarım Fakültesi Müzik Bölümü Akademisyenlerinin 

katkıları ile bestelenmiĢtir.  79. yıl kutlamaları kapsamında, 3 Nisan tarihinde Karabük 

Kent Meydanında Deniz Kuvvetleri Komutanlığı Bandosu ve Karabük Üniversitesi 

Müzik Bölümü Öğrencileri ile Karabük Güzel Sanatlar Lisesi Müzik Bölümü 

öğrencilerinden oluĢan koro tarafından seslendirilmiĢtir. Güfte yazarı ödüllendirilmiĢ 

olup bestelenen marĢı, tüm etkinliklerde çalıĢanlarla birlikte söylenen ve aidiyet 

duygularını artıran bir değer olmuĢtur.  
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Diğer sosyal ve Kültürel Etkinlikler; 

Karabük Kızılcaören Köyü Devebağırtan Mevkiinde 100 dönümlük bir alanda 

Çelik ĠĢ Sendikası ile birlikte “ iĢçi ormanı “ oluĢturulmuĢtur.  

ġirket, bağlı kuruluĢlar ve iĢtirakler arasında çalıĢanların moral ve 

motivasyonlarını artırmak ve kaynaĢmalarını sağlamak amacıyla Halı Saha Futbol 

turnuvası düzenlemektedir. 

Kardemir A.ġ. hizmet ettikten sonra emekliye ayrılan personel için plaket 

takdim törenleri düzenlenmekte ve hizmetleri için teĢekkür edilmektedir. 

Her yıl Türk Kızılay‟ ın kan bağıĢ kampanyaları desteklemektedir. 2015, 2016, 

2017 ve 2018 yıllarında ise Kızılay ve Çelik ĠĢ Sendikası ile birlikte fabrika genelinde 

“ Çeliğe Su, Ġnsana Kan” isimli bağıĢ kampanyalar düzenlenmiĢ ve binlerce çalıĢan 

kan bağıĢında bulunmuĢtur. 

Kardemir ve Karabük‟ün KuruluĢ Yıldönümlerinde tüm yemekhanelerde 

çalıĢanlara yönelik canlı müzik eĢliğinde yöresel temalı özel programlar 

gerçekleĢtirilmektedir. 
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Ramazan ve Kurban Bayramlarında Ģirket üst yönetimi ile Çelik ĠĢ sendikası 

yöneticilerinin de katıldığı toplu bayramlaĢma programları düzenlenmektedir. 

Kardemir A.ġ.‟ de çalıĢırken Karabük Üniversitesinde yüksek lisans ve 

doktoralarına devam eden mühendisler, hazırladıkları tezlerini 2016 yılında 3 Nisan 

kutlamaları kapsamında düzenlenen panelde kamuoyuna sunmuĢlar, yine organize 

edilen bir baĢka panelde de Karabük Üniversitesi Öğrenci Kulübü Temsilcileri, kiĢisel 

vizyonlarını çalıĢanlar ile paylaĢmıĢlardır. 

3 Nisan 2016 tarihinde 79. kuruluĢ yıldönümü kutlamaları kapsamında Karabük 

Kent Meydanı Konferans Salonunda " Kardemir'de Hayat, 7 Gün 24 Saat" konulu 

fotoğraf sergisi açılmıĢtır. Sergi, daha sonra Kardemir Eğitim ve Kültür Merkezinde 

Ģirket çalıĢanları ile buluĢmuĢtur. 

ġirketin ve Karabük'ün 79. KuruluĢ Yıldönümü nedeniyle Türkiye Satranç 

Federasyonu Karabük Ġl Temsilciliği ile ortaklaĢa Satranç turnuvası düzenlenmiĢ ve 

dereceye girenler ödüllendirilmiĢtir. 

Eğitim Kültür Merkezinde tiyatro gösterisi, Karabük Üniversitesi Safranbolu 

Fethi Toker Güzel Sanatlar Fakültesi Müzik Bölümü öğrencilerinin sahne aldığı müzik 

dinletisi, moral- motivason etkinlikleri ile seminerler icra edilmektedir.  
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3 Nisan 1937 tarihinde, Karabük Demir Çelik Fabrikalarının temellerinin 

atılmasıyla birlikte tesislerinde sürekli revizyonlar yapılmaktadır. Dönemini yansıtan 

ve sanayi kültürümüze ıĢık tutan çeĢitli iĢ makinaları ile teknik teçhizat da açık hava 

müzesi konseptiyle sergilenmektedir.  

Yukarıdaki tüm faaliyetler değerlendirildiğinde Kardemir A.ġ.‟ nin yönetimsel 

faaliyetlerindeki baĢarılarını sosyal yapıyı olumlu etkilediği ve tüm etkinliklerinde 

çalıĢanlarda bütünleĢme ve özümseme süreçlerinin gerçekleĢtiğini söyleyebiliriz. 

Sosyal yapılardaki olumlu tutum ve davranıĢlar çalıĢanlarda muhalefet, rekabet ve 

çatıĢma süreçlerinin oluĢmasını engellemiĢtir diyebiliriz. Verimin iĢ ve performansa 

odaklı ölçümlemeleri dıĢında Ģirketin sosyal alanda bir dizi faaliyetlerde bulunması 

kurumsal aidiyetin güçlenmesine katkıda bulunmaktadır. Bu durum göz önüne 

alındığında çalıĢanların temel ihtiyaçların ve sosyal ihtiyaçların karĢılandığı bir Ģirkette 

faaliyet verimli çalıĢma yürüttükleri kanaati ortaya çıkmaktadır.  

2.4.3. Yıllara Göre Memnuniyet Oranları ve Sosyal Etkinliklerin 

Değerlendirilmesi 

ÇalıĢan Memnuniyet Anket verileri yıllara göre aĢağıda gruplandırılarak 

gösterilmiĢtir. Sürekli bir artıĢ grafiği göstermeyen memnuniyet sonuçlarının Ģirketin o 

dönem faaliyetlerinin yorumlanması ile açıklanması uygun olacaktır. Bu doğrultuda 

aĢağıdaki 3 yıllık ÇMA sonuçlarını değerlendirmede anketin tüm bölümlerindeki 

yansımalarını ele almak ve bu doğrultuda beklenti ile memnuniyet kavramlarına 

yoğunlaĢmak gerekecektir. Dolayısıyla kalıcı ve artan bir verimlilik anlayıĢından 

bahsedebilmek için uzun periyodlardaki verilerin genel değerlendirilmesi uygundur.  

Verimin sürekliliği ve korunması için Ģirket hedeflerinin çalıĢan hedeflerine 

uyumlu hale getirilmesi ve ortak yapı içerisinde hareket kazandırılması önemlidir. 

Bunun için çalıĢanların yönetimden beklentilerinin alınması ile birlikte yönetimin 

çalıĢandan tam olarak ne beklediğinin belirlenmesi de önemlidir. Çift taraflı 

beklentilerin tespiti ile birlikte uygun araç ve iletiĢim yöntemleri ile taraflar arasında 

paylaĢılması gerekmektedir.  

Sanayi toplumunun fonksiyonlarında Kardemir A.ġ‟ nin çalıĢanların temel 

ihtiyaç alanlarından özellikle güvenlik, hareketlilik, sağlık, enerji, v.b. ihtiyaçlarının 

karĢılanmasına yönelik faaliyetleri verimliliği olumlu yönde etkilemiĢtir. 
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2.4.3.1. 2013 Yılı 

 

Tablo 2. 2013 Yılı ÇalıĢan Memnuniyet Göstergesi 
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2.4.3.2. 2014 Yılı 

 

Tablo 3. 2014 Yılı ÇalıĢan Memnuniyet Göstergesi 
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2.4.3.3. 2015 Yılı 

 

Tablo 4. 2015 Yılı ÇalıĢan Memnuniyet Göstergesi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.4.4. ÇalıĢanların Kriterlere Göre Memnuniyet Oranları ve Analizi 

Köklü bir sanayi kültürüne sahip, ülkenin ilk entegre demir çelik fabrikası olan 

Kardemir A.ġ. “ Mükemmel Bir KuruluĢ” olma yolunda ilerlediğinin bir göstergesi 

olarak amacı “ Toplam Kalite”yi bir kurum kültürü haline dönüĢtürmek, “ Ulusal 

Kalite Ödülü” nü alabilmek ve bu konuda sektörünün örnek Ģirketlerinden birisi 

olmayı amaçlamıĢtır. Bunun için yenilikçi bir anlayıĢ ile hareket eden Ģirket öncelikle 

3-4 Mayıs 2012 tarihinde “ Kardemir 2012 yılı Misyon, Vizyon, Değerler, Stratejik 

Amaçlar ve Hedef Belirleme ÇalıĢtayı” nı gerçekleĢtirmiĢtir. 

ġirket üst yönetimi ile çalıĢanlarının katıldığı bu çalıĢtayda “Durum Analizi” 

yapılarak kuvvetli yönler ve iyileĢtirmeye açık alanları, iyileĢtirme önerileriyle birlikte 

ortaya konmuĢtur. Bu çalıĢmaların ıĢığı altında ortaya çıkan stratejik yönetim planı 
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çerçevesinde; Misyon, Vizyon ve Değerlerimiz yeniden belirlenmiĢ, Stratejik amaçlar 

ve bu amaçlara bağlı olarak 2012 yılı Ģirket hedefleri tespit edilmiĢtir. 

 

Kardemir A.ġ.‟ nin  

MĠSYONU; 

Uluslararası demir çelik sektöründe, paydaĢların beklentilerini en üst düzeyde 

karĢılayacak katma değeri yüksek uzun mamul üretmektir. 

VĠZYONU: 

En az 3 Milyon ton üretim kapasitesine ulaĢmıĢ, küresel rekabet gücüne sahip 

bir kuruluĢ olmaktır. 

DEĞERLERĠ; 

• ĠĢ sağlığı ve güvenliği, 

• Çevreye duyarlılık, 

• Nitelikli insan gücü, 

• Sürekli iyileĢtirme, 

• Sosyal Sorumluluk, 

• MüĢteri ve çalıĢan memnuniyeti, 

• Takım çalıĢması, 

STRATEJĠK AMAÇLARI; 

• Çelik üretimini en az 3 Milyon tona yükseltecek mevcut tesislerin 

modernizasyonu, iyileĢtirmeler ve yeni yatırımlar yapmak, 

• Enerji verimliliği ve maliyet yönetimini esas almak, 

• Rekabet gücünü artırmak ve Pazar payını büyütmek, 

• Satınalma ve lojistik kanallarını geliĢtirmek, 

• Toplam Kalite Yönetimi Felsefesini benimsemek ve yaygınlaĢtırmak, 

• Eğitsel, sosyal ve kültürel faaliyetlerin geliĢtirilmesini sağlamak, 

olarak belirlenerek Ģirketin 2012 yılı genel hedefleri belirlenmiĢ ve Mayıs 2012 tarihli 

tamim ile ilan edilerek, Ģirket organizasyonu hedefler doğrultusunda çalıĢmalarını 

yürütmüĢtür. 

ġirket Ġnsan Kaynakları Politikasının amacı; her seviyesindeki kadrolarına 

mümkün olan en iyi yetiĢmiĢ ve yetenekli personeli temin ve istihdam etmektir. 

Politikaya dair temel ilkeler paralel olarak tespit edilmiĢ ve verimlilik, performans, 

hakların korunması, iĢ güvencesi, baĢarı odaklılık, yenilikçi ve ödüllendirme, yüksek iĢ 
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motivasyonu, yetiĢtirme, iĢ güvenliği, kariyer ve yerleĢtirme gibi temel ilkeler 

belirlenmiĢtir. 

Yukarıda yıllara göre Kardemir A.ġ.‟ nin ÇalıĢan Memnuniyet Anket verileri 

yer almaktadır. Anket sorularına çalıĢanların yıllar içerinde standart bir bakıĢ açısıyla 

aynı puanlamayı yaptığı görülmektedir. AĢağıda ana baĢlıklar halinde anket sonuçları 

ile Kardemir A.ġ. faaliyetleri kavramsal bölümde yer alan kuramlar bağlamında 

irdelenmiĢtir. 

2.4.4.1. Yönetim, Organizasyon ve Liderlik 

 

3 yıllık verilerde 4 ana baĢlık altında değerlendirilen soruların sonuçlarına 

baktığımızda yönetim, organizasyon, liderlik ile Motivasyon ve ĠĢ Stresi konularında 

değerlendirmelerin olumlu ve stabil olduğudur. Yönetim, Organizasyon ve Liderlik 

bölümü ÇMMA verilerine göre çalıĢanların yönetime bağlılık ve bütünlük içerisinde 

hareket ettiği söylenebilir. ÇalıĢanların yönetimin organizasyonel faaliyetlerinin kabul 

edildiği, sorgulamaların gerekmediği, çalıĢan ve iĢveren arasında gerek formal ve 

gerekse informal iletiĢimin olduğu Ģeklinde yorumlanmaktadır. 

Ayrıca; çalıĢanların yönetimi olumlu ve stabil değerlendirmesinin yönetimin 

kendisini kolaylıkla anlatabilmesi gibi bir avantajı da sağlamıĢ olduğu anlaĢılabilir. 

Demir çelik sektörünün özelinde 7 gün 24 saat aralıksız gerçekleĢmesi gereken zorunlu 

üretim baskısı nedeniyle birlikte doğal olarak iĢ süreçlerinin çalıĢanlar tarafından da 

sürekli kontrol altında tutulması zorunluluğu ilave bir yönetim, liderlik çabasını 

ortadan kaldırmaktadır. Dolayısıyla yönetim icraatlarını, kararlarını her zamana 

standart yönetsel doğrular ile ele almak ve gündelik etkilerden uzak tutmak zorundadır. 

Çok tehlikeli olan iĢletmenin ana iĢ akıĢı ve planlaması, kendi kendini yöneten bir 

süreç yönetimini de Ģirkete kazandırmıĢ olabilir.  

Ana iĢ süreçleri ile birlikte Ģirketin mali, idari, ticari organizasyonlarında aynı 

değerlendirmenin yapılması sosyolojik açıdan yönetimin BurjuvalaĢması kuramıyla 

değerlendirilmektedir. ÇalıĢanlara göre yönetimin gelir düzeyinin yüksek olması, 

yönetim iĢinin gereği yönetsel argümanların kullanılması, faaliyetlerini ana iĢ 

süreçlerinden ayrı bir bölümde Ģekillendirmesi, talimatlarını yukarıdan aĢağıya doğru 

kurulan iletiĢim biçimini ile aktarması, performans değerlendirmesi, ücretlendirme, 

izin verme v.b. faaliyetleri gerçekleĢtirmesi ile çalıĢanlardan ayrılmaktadır. 
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ÇalıĢanlardan kendini ayırt edici faktörlerinin varlığı kapitali, iĢgücünü, sermayeyi 

elinde bulunduran  yönetimin BurjuvalaĢması anlamına gelmektedir. ĠĢletmelerde 

üretim organizasyonunu yürüten, iĢgücünü kullanan, hammaddeyi tedarik eden, 

yatırımları planlayan, sermayeyi ve enerjiyi tümüyle faaliyetlerinde kontrol eden 

yönetimin elbette iĢçi sınıfından ayrıĢması ve sermayeyi harcayan taraf olarak 

BurjuvalaĢması kaçınılmazdır. Sermaye gücünü elinde tutan ve iĢleten yönetimin 

burjuvalaĢmasını da sorgulamak üzere detay araĢtırmalar yapmak gerekebilir. 

Tablo 5.  Yönetim, Organizasyon ve Liderlik Göstergesi 

 

 

2.4.4.2. ĠĢ Güvenliği, ÇalıĢma Alan Ve KoĢulları 

 

ġirketin çalıĢanları demokratik haklarını kullanarak istedikleri sendikaya üye 

olabilmektedirler ve yetkili sendika ile iĢveren arasında dönemsel toplu iĢ sözleĢmesi 

imzalanarak çalıĢanların ücret skalaları ve sosyal hakları belirlenmektedir. Yetkili 

sendika ile dönemsel olarak toplu iĢ sözleĢmesi görüĢmeleri yapılmaktadır. Kapsam 
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dıĢı ( sendikasız ) personelin ücretleri, sendika ile imzalanan toplu iĢ sözleĢmesine 

uygun olarak, adil bir Ģekilde Yönetim Kurulu Kararı ile belirlenmektedir. 

Yukarıdaki politikaya uygun olarak çalıĢanlarının tüm sosyal kullanım alanları 

( Yemekhaneler, iĢ dağıtım merkezleri, tuvalet ve hamamlar, Tam donanımlı sağlık 

merkezi, eğitim merkezi, ofisler, ibadethaneler) 2010, 2011 ve 2012 yıllarında yapılan 

yatırımlarla yenilenmiĢ ve çağdaĢ bir görünüm kazandırılmıĢtır. Böylelikle çalıĢanların 

iĢyerinde çalıĢma ortam ve Ģartlarından kaynaklanan rahatsızlıklarının ortadan 

kaldırılması hedeflenmiĢtir. ÇalıĢanlara koruyucu donanım malzemeleri periyodik 

aralıklarla ( & aylık sürelerle ) dağıtılmaktadır. Periyodik muayeneleri ĠĢ Sağlığı 

Merkezinde her yıl düzenli olarak gerçekleĢtirilmektedir. Kaza PaylaĢım Sunumları, 

Acil Durum Tatbikatları, Haberli/Habersiz Güvenlik Turları ve 5S Tertip Düzen 

Sistemi Bayrak Törenleri, Kardemir A.ġ.‟ de kazasız çelik üretimi için yıl içerisinde 

gerçekleĢtirilen ĠSG faaliyetlerinin çatıĢını oluĢturmaktadır. 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği Müdürlüğünün koordinatörlüğünde yıl boyunca 

yürütülen faaliyetlerin yanı sıra yine Ģirkette her yıl 4-10 Mayıs ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği 

Haftası'nda, tüm çalıĢanlar arasında farkındalık yaratacak etkin programlar 

düzenlenmektedir. ĠĢ Sağlığı ve Güvenliği konusunda daha yüksek bilinç oluĢturmak 

ve bu konudaki duyarlılıkları artırmak amacıyla düzenlenen etkinliklere üst yönetimin 

ve çalıĢanların yanı sıra, sendika ve kamu kurum ve kuruluĢlarının temsilcileri de 

katılmaktadır. ÇalıĢanlar arasında her yıl "ĠSG" konulu slogan yarıĢması 

düzenlenmekte ve dereceye giren sloganların sahipleri ödüllendirilmektedir. ġirket 

çalıĢanlarının çocuklarının katıldığı ĠSG konulu Ģiir, resim ve kompozisyon yarıĢmaları 

ile ĠSG‟nin önemine çocukların duygu ve düĢünceleri ile dikkat çekilerek farkındalık 

oluĢturulmaktadır. Yine, yıllar içerisinde ĠĢ Kazası Geçirmeyen ve En Çok ĠSG Önerisi 

Veren ünite, baĢmühendislik ve çalıĢan bazında ödüllendirmeler yapılarak tüm 

çalıĢanların ĠSG konusunda aktif rol oynaması sağlanmaktadır. 

Yıl içerisinde gerçekleĢtirilen Acil Durum Tatbikatları zaman zaman kamu 

kurumları teĢkilatları ile birlikte yapılmaktadır. AFAD ve Karabük Belediyesi ile 

ortaklaĢa düzenlenen Acil Durum Tatbikatları ile pratikler geliĢtirilmektedir. 

Fabrika sahasındaki billboardların ağırlıklı olarak ĠSG konulu tasarımlarla 

donatılırken, özellikle düzenlenen 5S Tertip Düzen Sistemi Bayrak Törenlerine 
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çalıĢanların eĢ ve çocuklarıyla katılımı sağlanarak, ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğinin ailece 

içselleĢtirilmesi ve bir yaĢam biçimi haline dönüĢtürülmesi amaçlanmaktadır. 

Ġki ayda bir çıkartılan ÖNCE SEN isimli ĠSG bülteni ile de bir yandan 

faaliyetler çalıĢanlar ile paylaĢılırken, diğer yandan da çalıĢanlara ĠSG konusunda 

sürekli bilgilendirme yapılmaktadır. 

Yukarıda anlatılan çalıĢmalar ile birlikte çalıĢanların anketin diğer iki 

bölümünde vermiĢ oldukları cevaplar incelendiğinde ĠĢ Güvenliği ile hedef – 

performans iliĢkisinin problemli alanlar olduğu söylenebilir. Sektörün ağır sanayi 

kuruluĢu olması, sosyal güvenlik kapsamında Çok Tehlikeli Sınıfta yer alması ve iĢ 

hayatında süreklilik arz eden iĢ kazaları ile ölümlerin yaĢanması çalıĢma Ģartlarının ne 

denli zor olduğunu ortaya koymaktadır.  

ġirketin ĠĢ Güvenliği konusunda proaktif yaklaĢımı, önleyici tedbirler alması, 

teknolojiyi ve güvenlik tedbirlerini uygulaması, kazasız çalıĢma kültürü oluĢmasına 

yaptığı yatırımlar ciddi ölçüde görülmektedir. ġirketin değerlerinde ĠĢ Güvenliğini 1. 

Öncelik olarak ele alması anket sonuçlarına olumlu yönde etki etmiĢ olmakla birlikte 

serüveninde kat edilmesi gereken yolların olduğunu ve kalıcı süreçlerin 

kabullenilmesinin de gerektiğini söylemektedir. 

ĠĢ Sağlığı ve Güvenliğinde kalıcı ve yerleĢik kültürel çözümler üretilinceye 

kadar YabancılaĢmanın farklı bir versiyonundan söz etmekte mümkündür. Ürüne, 

kendine, çalıĢma ortamına, iĢ arkadaĢlarına yabancılaĢma Ģeklinde konu edilen 

YabancılaĢma teorisine bir de tehlikeli duruma karĢı olan yabancılaĢmayı da eklemek 

uygun olacaktır. Her üretim sürecinde ürünü, iĢ yapıĢ biçimini anlayan çalıĢanın, 

baĢına gelmeden anlayamadığı tehlikelere karĢı süreçte önleyemediği bir uzaklaĢmayı 

sürekli zihninde yaĢatmaktadır. Yapılan istatistiksel çalıĢmalarda iĢ kazalarının 

genelde çalıĢma hayatının ilk yıllarında olduğunu göstermektedir. 

ĠĢ kazalarının Tehlikelere karĢı belirsizlik durumunun var olması çalıĢanların iĢ 

süreçlerine yabancılaĢması olarak kendisini gösterecektir. Üretim süreçlerinde tehlike 

kaynaklarının güvenli hale getirilmesi ve tehlikeli ortamların çalıĢanların iĢ güvenliği 

sorununu ortadan kaldırıncaya kadar öngörülemeyen risklere ve tehlikeli süreçlere 

karĢı duyulan uzaklaĢma çabası yabancılaĢmayı da gündemden düĢürmeyecektir.   
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Tüm faaliyetlerdeki çalıĢmalar özelinde iĢ sağlığı ve güvenliği faaliyetlerini 

değerlendirdiğimizde Ģirkette bütünleĢme, benzeĢme ve uyum süreçlerinin güçlü 

olduğunu ifade edilebilir. 

 

Tablo 6.  ĠĢ Güvenliği, ÇalıĢma Alanı ve KoĢulları Göstergesi 

 

 

2.4.4.3. Motivasyon Ve ĠĢ Stresi 

 

Eğitim faaliyetlerinde Kamu KuruluĢları, Üniversiteler ve özel sektörle 

iĢbirliğine gidilmekte, 2010-2011 ve 2012 yılı çalıĢan baĢı eğitim saati her yıl düzenli 

olarak artırılmaktadır. ÇalıĢanların eğitim faaliyetlerinin daha sağlıklı bir Ģekilde 

yürütülebilmesi için içerisinde 472 kiĢilik,96 ve 75 kiĢilik iki ayrı konferans salonunun 

da bulunduğu yeni eğitim tesisinin yatırı 2013 yılında tamamlanmıĢtır. 
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Yönetim Kurulunun 2012 yılında almıĢ olduğu karar ile eğitim seviyesinin 

yükseltilmesi amacıyla ilköğretim mezunu olan personelin Açık Öğretim Ortaokulu ve 

Açık Öğretim Lisesini okuyabilmeleri için desteklenmesi çalıĢmaları hayata ve 

uygulanmaya geçmiĢtir. 

Personelinden gelen talep üzerine, Toplu SözleĢme gereği çalıĢanlarına 

dağıtılan yakacak yardımının, aynı olarak almak istemeyenlere nakdi olarak 

dağıtılması uygulaması iyi örnek olarak karĢılanmıĢtır. 

ġirketin mühendislerinin iĢ saati dıĢındaki sosyal ve kültürel ihtiyaçlarını 

karĢılayabilecekleri fiziki mekan ihtiyaçları, mühendislerinden gelen talep üzerine 

Yönetim Kurulu kararı ile YeniĢehir mahallesinde yapılan lokal ile giderilmiĢ, tüm 

masrafları Kardemir tarafından karĢılanan lokal, mühendislerinin üye oldukları Demir 

Çelik Mühendisleri derneğine ücretsiz olarak tahsis edilmiĢtir.  

Motivasyon ve ĠĢ Stresi konularında çalıĢanlara yıllar içerisinde yapılan dıĢsal 

etkinlikler küçük değiĢkenlerle de olsa olumlu bir hareketin olduğunu göstermektedir. 

ġirketin yukarıdaki bölümlerde yaptığı motivasyona ve iĢ stresini azaltmaya yönelik 

faaliyetleri incelendiğinde bu değiĢkenliğin Fordist bir yaklaĢımla uygunluğunu ve 

etkinliklerle de güçlendiğini söyleyebiliriz. ÇalıĢanların kendilerine yapılan yatırımın 

farkına varmaları iĢ veriminin de arttığı gözlemlenmektedir. 

Kurumsal kimlik kazandıran örgütsel bağlılık, tanıma – takdir, kariyer,  

motivasyon konularındaki Ģirket faaliyetleri ile çalıĢanların iĢbirliği ve veriminden söz 

edebiliriz.  

Gerek formel gerekse informel tüm iletiĢim kanallarının sağlıklı yürütülmesi 

çalıĢanın saygınlığını, örgütsel davranıĢ biçimlerini ve motivasyonu pozitif yönde 

etkilediğini ifade etmektedir. ĠletiĢimin her yönüyle etkin kullanımı örgüt kültürüne 

uygun davranıĢ sergilenmesini ve motivasyonun artmasına yol açmaktadır. 

 

 

 

 



71 

 

 

Tablo 7. Motivasyon ve ĠĢ Stresi Göstergesi  

  

 

2.4.4.4. Hedef Belirleme, Yetkinlik Ve Performans Yönetimi 

 

Teorik ve pratik bilgi ve tecrübelerini artırmak, benzer tesis uygulamalarını 

yerinde görerek incelemelerine imkan tanımak ve böylelikle yatırım planlarımızda 

daha sağlıklı kararlar alabilmek için ġirketin teknik personeli zaman zaman yurt dıĢına 

görevlendirilmektedir. 

Kurulan Kardemir Öneri Sistemi ( KARÖS) ile Ģirketimiz çalıĢanlarının 

önerileri toplanmakta, değerlendirilerek uygun görülenler iyileĢtirme projesine 

çevrilmekte, çalıĢanlarımızın böylelikle yönetime katılması sağlanırken diğer yandan 

da çalıĢanlar ödüllendirilmektedir. Böylelikle Ģirketin hem de çalıĢanları maddi 

kazanımlar elde etmesinin yanında çalıĢanlar sürekli yenilikçiliğe teĢvik etmektedir.  
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Büyümenin hedeflerle birlikte ölçüldüğü bir dünyada Kardemir koyduğu 

hedeflerine ulaĢmak için dönemsel değerlendirmelerini de yapmıĢ gözükmektedir. 

Hedef, yetkinlik ve performans sorularına verilen cevaplarda grafiğin aĢağıya doğru 

eğilim göstermesinde hedeflerin çalıĢanlara yansımalarında büyümenin olumsuz 

etkileri olarak değerlendirilmiĢ olabilir. Nitekim performansa dayalı ücret politikasına 

geçiĢ döneminde büyüme hedeflerindeki olumlu tablonun ücretlendirme anlamında 

çalıĢan memnuniyetine etki etmediği düĢünülebilir. Fordizm kuramında çalıĢmanın 

kontrolü ve performansa dayalı ücretlendirmenin yapılması iĢ veriminin artırılmasına 

etki ettiği söylenmektedir. Ancak her ne kadar iĢ veriminin ve üretimin arttması söz 

konusu olasa dahi çalıĢanların memnuniyetini olumlu etkilemediği anket sonuçlarından 

anlaĢılmaktadır. Bu durumda Fordizm kuramı bağlamında Performans 

değerlendirmenin Kardemir A.ġ. özelinde uygulanmasında bazı problemlerin 

olduğundan bahsetmek gerekmektedir.  

ÇalıĢanlara doğru hedef verilememesi, performans ölçüm kriterlerindeki 

seçimlerin istenilen değerlendirmelere hizmet etmemesi veya performans ölçüm 

sonuçlarının çalıĢanlara ücret ve kariyer anlamında uyumlu hale getirilmediği 

düĢünülebilir. ġirketin performans yönetimi uygulamasından vazgeçmesi fordist 

üretim Ģeklinin post fordizm yaĢanan dönemle de uyumsuzluğu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.  

ġirket sürekli büyüme ve yüksek karlılığı ile Türkiye‟ nin ilk sıralarında yer 

alan bir iĢletme olmakla birlikte Gerek toplu iĢ sözleĢmesi ise elde edilen ücret artıĢları 

ve gerekse performansa dayalı ücret artıĢları Ģirketin büyümesindeki oranların 

çalıĢanlara yansıtılamadığı ve çalıĢanın yüksek beklenti oranının karĢılanamadığı 

yargısını oluĢturmaktadır. ÇalıĢanların memnuniyet analizinden Ģirketin büyümesinde 

üstlendikleri rolün gösterdikleri performansın değerini ortaya çıkartamadığı 

kanaatinden de ayrıca söz edilebilir. Sermaye Piyasasında iĢlem gören ve paydaĢlarına 

karĢı sorumluluğu olan Ģirketin çalıĢan ile yönetim iliĢkisinde bir sorgulama ihtiyacını 

hissettirmektedir.  

ÇalıĢanların karlılıktan pay alamamaları ve benzer entegre tesisler arasında 

düĢük ücret almaları da kendilerini göreceli olarak yoksulluk içerinde bulunduklarını 

ve yoksulluk kültürünü hissetmelerine sebep olmaktadır.  
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Yine hedef, yetkinlik ve performans sorularına verilen cevapların azalan bir 

eğilimle sonuçlanması çalıĢanların yetkinliklerinin yetersiz oluĢuna ve vasıfsız bir 

çalıĢan olarak kendilerini değerlendirmelerine sebep olmaktadır. Sürecin tek bir 

noktasında üretime dahil olan çalıĢanın sürecin genel hedeflerine olan etkisinin 

küçüklüğü performans değerlendirmesinde hedef – performans iliĢkisinde problemleri 

olduğunu ifade etmektedir. Hedeflere karĢı istenilen davranıĢı gösteremediği algısına 

itilen çalıĢan vasıfsızlaĢmanın girbadına kapılmaktadır.    

 ġirketlerde verimin sürekliliğinin sağlanması ve korunması için Ģirket 

hedeflerinin çalıĢan hedeflerine uyumlu hale getirilmesi ve ortak yapı içerisinde 

hareket kazandırılması gereklidir. Ġki hedefin birbirinden bağımsız yürütülmesi ile 

örgütteki ciddi kırılmaları sahte baĢarılar ve illüzyonel kazanımlar perdelenmektedir. 

Sosyal yapılarına uygun olmayan ve toplumun kültürel düĢünce yapısından 

uzak bilimsel performans uygulamaların baĢarısının kendi kuramsal çerçevesinden 

öteye geçemediği ve gerek çalıĢanlar ve gerekse yönetim tarafından içselleĢemediği 

söylenebilir. ġirket hedeflerinin organizasyon hedeflerine, oradan kiĢi hedeflerine 

dönüĢmesinde yaĢanan iĢ yapma eyleminin görev mi? hedef mi? Ġkilemini doğurması 

ve performans yönetimi uygulamasının hedeflerle ve çalıĢan yetkinlikleri bağlamında 

yürütülememesi neticesinde örgütlerde istenen davranıĢların gösterilemediğini ifade 

edebiliriz. 

Performans yönetimi sisteminde hedeflerin dağıtılması, kontrolü ve 

sonuçlarının değerlendirilmesi aĢamalarında çalıĢanlara yönetimin liderliği etkin 

yapamaması durumunda çalıĢan performansı olumlu yönde etkilenmez ve liderliğin 

yani yönetimin  burjuvalaĢmasından da söz edilir. 
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Tablo 8.   Hedef Belirleme, Yetkinlik ve Performans Yönetimi Göstergesi   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



75 

 

 

 

SONUÇ 

Ülke sanayisinin ekonomik geliĢimi ve iĢletmelerin öncelikleri arasında yer 

alan çalıĢanların temel ihtiyaçlarının karĢılanma düzeyi tez çalıĢmasında konusu 

olmuĢtur. Özellikle ihtiyaçların karĢılanması düzeyinin sosyal yaĢantıya etkisi 

araĢtırılmıĢ ve Kardemir A.ġ.‟ nin çalıĢanlarına sağladığı olanaklar incelenmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında öncelikle Kardemir A.ġ. nin ÇalıĢan Memnuniyet Anketleri ile 

elde edilen veriler istatistik yöntemleri ile de analiz edilmiĢtir. ġirketin çalıĢanlara 

sağladığı sosyal, organizasyonel faaliyetleri de dikkate alınmıĢtır.  

Analiz sonucu elde ettiğimiz bulgular ve bulgulara yönelik ortaya koymaya 

çalıĢtığımız öneriler, Ģirketin söz konusu alanda daha iyi konuma gelmesine destek 

niteliğindedir. Özellikle çalıĢan personelin insani özelliklerine vurgular yapılmıĢ olup 

varlığının makine, teçhizat ve mekanik objelerin tepkisel özelliklerden ayrı, doğrusal 

olmayan farklı tepki eĢiklerinde karmaĢık bütünlüğün ele alınması gerektiğini ortaya 

koymaktır.  

Fordist bir üretim biçiminden Postfordist bir yapıya geçen sanayileĢme, 

otomasyon ve kitle üretimini Endüstri 4.0 gibi kavramlarla güncellemeye ve kitle 

üretimlerinde dahi kiĢiselleĢtirilmiĢ ürün üretmeye yönelmektedir. Üretimin 

kiĢiselleĢtirilmesi ile birlikte çalıĢanların da kiĢiselleĢtirilmesi birçok alanda karĢımıza 

çıkmaktadır. Kendisi de bir tüketici olan çalıĢan, üründe ve üretimde kiĢisel tercihlerini 

yapabilmektedir. Yapılan kiĢisel tercihlerin iĢ memnuniyeti üzerindeki etkileri 

memnuniyet alanlarının farklılaĢması olarak varlığını da hissettirmeye baĢlamıĢtır.    

Z kuĢağının çalıĢan olmaya baĢladığı günümüzde bir de yabancı ortaklıklı 

Ģirketlerin getirdiği kopyala yapıĢtır insan kaynağı yönetimi uygulamaları, çalıĢan 

kültürünün dinamiklerini olumsuz etkilemektedir. Bu anlamda ĠK yönetim araçlarının 

yabancı kültür etkileri ve iliĢkilerinden soyutlayarak özelleĢtirilmesi, çalıĢan profilinin, 

kültürünün beklenti ve gereksinimlerine uygun çözümler üretilmesi gerekmektedir.  

Fabrikaların iĢletme biçimi, yönetim organizasyon ve hatta en önemlisi sosyal 

yaĢamları yönetiminin kendi düĢün yapısı üzerinde ĢekillenmiĢtir.  Ülkemizin 

sanayileĢme sürecinde teknolojik yatırımların yurtdıĢı kaynakları kullanmayı zorunlu 
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kıldığı dönemlerde hakim gücün davranıĢlarının olumlu ve olumsuz etkileri uzun yıllar 

etkilerini göstermektedir. Ağır sanayi hamlesinin ve endüstrileĢmenin büyük adımı 

olan Kardemir A.ġ.de ücretlendirme, performans – liyakat değerlendirme, 

ödüllendirme, sosyal olanaklar ve gereksinimlerini karĢılanması düzeyi kuruluĢundan 

günümüze incelendiğinde bilimsel yönetim ile fordizmin etkilerini görebilmekteyiz. 

KuruluĢ dönemlerinde ingiliz kültürü ile Ģekillenen organizasyon sosyal hayatının ve iĢ 

yaĢamının fabrika sınırlarının dıĢında kent hatta ülke genelinde yapılandırılmasını 

sağlamıĢtır.  

Yönetim organizasyonlarını yapılandırmıĢ olan günümüz sanayi toplumu 

çalıĢan memnuniyetinin ölçümlenmesinde fiziksel ve sosyal ihtiyaçların 

karĢılanmasının tespitine çalıĢmıĢtır. Genellikle yöntemlerinde Ģirket hedefleri ile 

bireysel hedeflerin hizalanması ve gerçekleĢen faaliyetlerin kurgulanması neticesinde 

ölçümlemeler beğeni düzeyinin göstergelerinden öteye geçememektedir. 

Y kuĢağının iĢgücüne dahil olması, postfordist üretim tarzının etkilerini 

gördüğümüz Ģu dönemde çalıĢan profilinin seçme yerleĢtirme iĢlemlerinde dahi 

farklılıkları incelenmektedir. Bireysel farklılıklarının dikkate alınarak iĢe alınan 

çalıĢanın kendini grup ve topluluk kavramlarından uzak olarak değerlendirilmesi 

memnuniyet ve tatmin argümanlarında da çok farklı çalıĢmaların geliĢtirilmesini 

zorlayacaktır.  

Ekonomik alanlarda olduğu gibi iĢgücünde de beklentinin satın alınması yoluna 

gidilmektedir. Yenilikçi, inovatif olmak, iĢ yapan değil, iĢi geliĢtiren olmak, uyumlu ve 

sürdürülebilir olmak gibi kavramlar üzerinden iĢgücü planlamalarında mavi yaka 

ağırlığını beyaz yaka profiline döndürmeye baĢlamıĢtır. Organizasyonların 

dönüĢümünü tanıma ve yönetmede vasıflaĢtırma, burjuvalaĢma, yabancılaĢmave 

yoksulluk kültürü gibi sosyolojik kuramlar üzerinden çıkarımlar da yapılabilecektir.    

Sonuç olarak bu çalıĢmada ĠK uygulamalarında iyileĢtirmelerin önünü 

açabilmek adına reaktif yaklaĢımdan proaktif yaklaĢıma geçilmesinin gerekliliğini 

ortaya koymaktır. Bu kapsamda; Ģirketlerde yapılan ÇalıĢan Memnuniyet Anketlerinin 

yerine iĢbirliğine, bütünlüğe, benzeĢmeye, uyum ve sosyalleĢme için beklenti 

anketlerine yönelmeli, iĢ ortamında ortaya çıkan, yabancılaĢma, çatıĢma, yönetimin 

burjuvalaĢması, çalıĢanın vasıfsız ve yoksullaĢmanın önüne geçilmesini yolları 

araĢtırılmalıdır. 
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