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TEZ BiLDiRiMi

Tez yazim kurallarina uygun olarak hazirlanan bu tezin yazilmasinda, bilimsel ahlak
kurallarina uyuldugunu, bagkalariin eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel
normlara uygun olarak atifta bulunuldugunu, tezin icerdigi yenilik ve sonuclarin bagka bir
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baska bir tez ¢alismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

Not: Bu tezde kullanilan 6zgiin ve bagka kaynaktan yapilan bildirilerin, ¢izelge ve
fotograflarin kaynak gdsterilmeden kullanimi 5846 sayili Fikir ve Sanat Eserleri Kanundaki

hiikiimlere tabidir.



BALIK UNU VE YAGI FABRIKALARINDA, TEKNOLOJiK GELiSMELERIN
CALISMA YASAMI MEVZUATLARINA VE INSAN KAYNAKLARI
FAALIYETLERINE OLAN ETKISININ iSTATISTIKSEL DEGERLENDIRILMESI

OZET

Bu calismada; teknolojik gelismelerin, balik unu ve yagi fabrikalarindaki insan
kaynaklar1 faaliyetlerine ve g¢alisma yasami mevzuatlarina etkisinin istatistiksel
degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmanin evrenini, Tiirkiye’de faaliyet gosteren balik
unu ve yagi fabrikalarinin sahipleri, bu fabrikalardaki profesyonel yoneticiler ve diger
caliganlar olusturmaktadir. Anket yontemi ile veri toplama yoluna gidilmistir. Anket verileri
SPSS 21 ve Minitab 16 paket programlarinda test edilmistir. Degiskenlerin birbiri tizerindeki
etkisini ve degiskenlerin birbiriyle olan iliskilerinin belirlenmesi amaciyla, Khi-Kare ve
Regresyon analizinin yaninda betimsel istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin %16’s1 kadin; igveren/yoneticilerin tamami erkek
olup, %40’1t lisans mezunudur. Calisanlarin %2’si okuryazar olmayip, %7’°si lisans
mezunudur. Isletmelerin %44°iinde insan kaynaklari boliimii bulunurken, %23’{inde bu
fonksiyonu idari isler boliimii yiiriitmektedir. Isletmelerin yeni personel aliminda, éncelikli
kriteri, teknolojik gelismeleri uygulayacak personelin ise alinmasidir. Isveren/Yoneticilerin
%731 kendilerini teknoloji kullanim konusunda yeterli gérmektedir.

Arastirma bulgularindan elde edilen teorik bilgilerin uygulamaya konulmas: ile
teknoloji ve insan kaynaklarindan daha etkin yararlanilabilecegi disiiniilmektedir. Tim
sektorlerde oldugu gibi, su iriinleri sektdriiniin strdiiriilebilirliginin saglanmas: ve diger
sektorlerle olan rekabet giiciinii arttirilmasinda da en kiymetli kaynak olan donanimli insan

gilicliniin yetigtirilmesine 6zel 6zen gosterilmesi onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Balik unu ve yag: fabrikalari, su iiriinleri sektorii, teknoloji, insan

Kaynaklar: yonetimi.



THE STATISTICAL EVAULATION OF TECHNOLOGICAL DEVELOPMENTS ON
WORKING LIFE REGULATIONS AND HUMAN RESOURCES ACTIVITY IN FISH
MEAL AND FISH OIL FACTORIES

ABSTRACT

In this research, the statistical evaulation of technological developments on working
life regulations and human resources activity in fish meal and fish o1l factories is aimed. The
population of the survey is composed of the owners of fish meal and fish oil the factories
operating in Turkey, professional managers and other employees in these factories. In this
research, with questionnarie method data gathering is provided. The data gathered is tested
with SPSS 21 ve Minitab 16 Pocket Programmes. Besides the Chi-square and regression
analysis, it was used the descriptive statistical methods for the purpose of the impact on each
of the variables and determining the relationships among these variables.

16% of the employees involved in research is female; employers/managers are all
male, 40% is undergraduate. 2% of employees are not literate, 7% is undergraduate. 44% of
businesses that found in the human resources department, 23% of this function performs in
administrative affairs department. To hire new staff in business, a priority criteria is
recruitment of staff to implement technological improvements. Employers/Managers sees
enough of themselves about 73% of using technology.

It is assumed that the technological progress and the human resources can be used
more effectively with the help of implementing theory based information acquired from
research findings. Like any other industry, the most important resource for the fisheries and
aquaculture industry to stay sustainable and be in competition with the other industries, is the
qualified human resources. Thus, it is suggested that the education and training of the human

resources should be an event of special interest.

Key Words: Fish meal and fish oil factories, fisheries sector, technology, human resources

management
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1.GIRIS

Giliniimlizde yasanan bas dondiirlicii teknolojik gelismeler ve degismeler,
toplumlarin kiiltiirlerini, yasayis tarzini, sosyo-ekonomik durumunu etkilemektedir. Bu
gelismeler 15181nda calisma yasami da yeniden sekillenmistir.

Teknoloji, bazi meslek gruplarinin yok olmasina neden olmus, bazi mesleklerin
ve islerin de ortaya ¢ikmasini saglamustir. Ozellikle fiziksel giic gerektiren ¢ogu meslek
grubunun yerini artik makineler almistir. Dolayisiyla, isletmeler rekabet {istiinliigilinii,
kullandig1 teknoloji ve bunlar1 kullanan calisanlar ile saglamaktadir. Bunun igin de,
teknolojinin ve insan kaynaklart yonetiminin etkin bir sekilde yapilmasi gerekmektedir.

Teknoloji yonetimi sadece teknik faaliyetleri degil, ayn1 zamanda teknoloji
iireten ve kullanan kisilerin de yonetimini kapsar. Teknoloji yOnetimi, isletmenin
rekabet edebilmesi ve biiyiiyebilmesi icin, hangi teknolojiye ne sekilde yatirim
yapilacagi, teknolojinin ne sekilde iiretilebilecegi, ne sekilde gelistirilebilecegi ve nasil
pazarlanacagi, isletmenin organizasyon yapisinin yeni teknolojik gelismelere gore ne
sekilde degistirilmesinin gerektigi ve sahip olunan teknolojiyle isletmelerin izleyecegi
rekabet stratejilerinin neler olmasi gerektigi gibi konularla ilgilenmektedir (Karadal ve
Tiirk, 2008). Isletmenin amaglarma ulasabilmesi igin, bu konularda alinacak kritik
kararlar ve bunlarin uygulanmasi son derece Onemlidir. Bu nedenle, gerek stratejik
kararlarin alinmasinda, gerekse bu kararlarin uygulanmasinda “insan faktorii” 6n plana
cikmustir.

Gelisen diinyamizda oldugu gibi iilkemizde de egitimdeki nicel ve nitel
yoniindeki gelismelerle baglantili olarak bilgi diizeyinin artmasi, toplumun (sosyal
cevre) degisimini de hizlandirmistir. Bu degisim insanlarin bakis agilarini, hedeflerini,
beklentilerini etkilemektedir. Isletmelerde bilgili, arastiran, sorgulayan problem ¢dzme
giicli yiiksek, zamani 1yi kullanabilen ¢aligsanlara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Bu kapsamda isletme yoneticileri geleneksel orgiit yapilarini gozden gecirerek
ve cagdas yonetim tekniklerinden yararlanarak, insan kaynaklarmin verimliliini ve
etkinligini artiracak yeni politikalar olusturmaktadirlar. Isletmelerin insan kaynaklarina
iligkin bu faaliyetleri, insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ele alinmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile teknolojik gelismeler arasinda
dogrudan ve dolayli olmak tizere pek ¢ok iliski vardir. Teknolojik geligsmelerin etkileri
ile bazen insan kaynaklari fonksiyonlarinda kokli degisimler yapmak gerekebilir

(Kiigiikkoseleci, 2009).



Insan kaynaklarindan en etkin sekilde yararlanabilmek igin, ©ncelikle
isletmelerde akilci bir insan kaynaklar1 planlamasi yapilmalidir (Ekinci, 2008). Bu
planlama yapilirken, ise alma ve personel segme siirecinde, teknolojik gelismelerden
yararlanilmali, bu planlama faaliyeti diger isletmelere karsi rekabet {istliinliigi
saglayabilecek diizeyde olmalidir. Ayrica, isletmedeki mevcut calisanlara ve isletmeye
yeni katilan calisanlara, gerek bulundugu sektordeki, gerekse modern is diinyasindaki
gelismeleri takip edebilmeleri ve var olan niteliklerini arttirabilmeleri i¢in egitim
faaliyetlerinin diizenlenmesi gerekir. Calisanlarin egitimlerden edindikleri bilgileri
kullanmalar1 ve bu egitimlerin sonuglarinin yorumlanabilmesi i¢in gerekli ¢aligmalar
yapilmalidir.

Nitelikli calisanlarin isletmede devamliligini saglamak Onemlidir. Bunu
saglayabilmek icin, calisanlarin amaglar ile isletmenin amaglarinin uyumlastirilmasi,
hem isletmenin hem de c¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir.
Calisanlarin en Onemli motivasyon araglarindan olan, iicret yonetimi ve Kariyer
planlamasi, sektore ve yasalara uyumlu olmali, adil bir sekilde diizenlenmelidir.

Teknolojide yasanan gelisim ve degismelerin etkileri sonucu, gerek iilkemizdeki
gerekse diger llkelerdeki mevcut yasal diizenlemelerin revize edilmesi kaginilmaz
olmustur. Calisma hayatini da igine alan bu yasal diizenlemeler; iilke ekonomisinin
gelistirilmesi, kotli ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, calisanlarin ve isverenlerin
calisma iligkilerinde ekonomik, sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek
amaciyla yapilmaktadir.

Bu calisma ile teknolojik gelismelerin, balik unu ve yagi fabrikalarindaki insan
kaynaklar1 faaliyetlerine ve c¢alisma yasami mevzuatlarina etkisinin istatistiksel
degerlendirilmesi amaglanmistir.

Tiirkiye’deki balik unu ve yagi fabrikalarinin hedefine ulasabilmesi i¢in,
gerekli olan Onceliklerinin belirlenmesine katkida bulunacak, sektoriin gerek teknoloji
alaniyla ilgili gerekse insan kaynaklar1 faaliyetleriyle ilgili ulusal ve uluslararasi
alandaki giiclii ve zayif yanlarina, tehdit ve firsatlarina dikkat ¢ekecek bir aragtirma
bulunmamaktadir. Su Uriinleri sektoriinde bir ilki gerceklestirecek sekilde planlanan
orijinal bir aragtirma olmasinin yaninda, disiplinler arasi isbirligine 6rnek teskil etmesi
bakimdan da ayrica 6nemlidir.

Calismanin genel bilgiler bdliimiinde, teknoloji kavrami, teknolojinin gelisim
stireci ve onemi vurgulanmis; teknoloji yonetimi hakkinda bilgi verilmis; teknolojide

yasanan gelisim ve degisimin, calisma yasamina, isletmelerin organizasyon yapisina,
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yonetim ve tliretim siirecine ve personele olan etkileri incelenmistir. Bunun yaninda,
insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin tanimi, onemi, tarihsel gelisimi, amaclar1 ve
kapsami, ilkeleri, islevleri ve insan kaynaklar1 yoOnetimini etkileyen faktorler
aciklanmistir. Teknolojinin, insan kaynaklari yOnetiminin amaglart ve islevleri
lizerindeki etkisi; uluslararasi mevzuata, su iiriinleri mevzuatma, 4857 Sayil Is
Kanunu’na ve 6331 Sayil s Saglig1 ve Giivenligi Kanunu cercevesinde ¢alisma yasami
mevzuatlarina etkisine yer verilmistir. Ayrica su Uriinleri sektorii ile balik unu ve yagi
fabrikalarindaki teknolojik gelismeler anlatilmistir. Bu g¢ergevede, teknolojik
gelismelerin su iriinleri sektoriine genel etkisi; balik unu ve yagi fabrikalarinin
tilkemizdeki ve diinyadaki tarihsel gelisimi, mevcut durumu, tiretimdeki yeri ve 6nemi
ele alinmistir. Fabrikalardaki teknolojik gelismelerin, sektore, iiretim siirecine, insan
kaynaklar faaliyetlerine etkileri incelenmis, mevzuattan kaynaklanan diizenlemeler ve
yasanan sorunlara deginilmistir.

Calismada teorik olarak ele aliman konular 1s1ginda uygulama kismi yer
almaktadir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren, dokuz balik unu ve yagi fabrikasinda anket
calismasi yapilmistir. Anket calismasina isverenler, profesyonel yoneticiler ve ¢alisanlar
katilmistir. Toplanan anketlerden elde edilen veriler istatistiksel olarak incelenmis; bu
amagla veriler, Minitab, SPSS programlarindan yararlanilarak, ¢esitli istatistiksel analiz
teknikleriyle sonuclar yorumlanmistir. Bununla birlikte, literatiirde yapilan arastirmalar,
teorik bilgiler ile uygulamadan elde edilen veriler dahilinde sonug ve Onerilere yer

verilmistir.



2.GENEL BILGILER
2. 1.Teknolojik Gelismeler

2.1.1.Teknoloji Kavrami ve Teknoloji Yonetimi

Endiistri toplumundan bilgi toplumuna gecis, sanayi ekonomisinden, merkezinde
bilgi olan yeni ekonomiye ge¢is siireci, organizasyon yapilari, yonetim anlayisi, isgiicii
profili, istihdam yapist ve sartlarinda degisimi beraberinde getirmistir. Sanayi
toplumundan bilgi toplumuna gegis siirecinde bilimsel ve teknolojik degisimlerin
merkezinde bilgi yer alir. Bilgi; orglitleri ve toplumlari degisime siiriikkleyen, isin
niteligini ve mesleki yapilar1 yeniden tanimlayan, iletisimden egitime, sagliktan hayat
bicimlerine kadar tiim ekonomik ve sosyal unsurlar1 etkileyen bir temel kaynaktir
(Kuzugiiden, 2011).

Thomas A. Stewart’in (1997) sdyledigi gibi; "Iginde yasadigimiz yenigagda,
zenginlik bilginin Uriiniidiir. Bilgi, ekonominin baslica hammaddeleri ve en Snemli
tirtinleri haline gelmis bulunuyor. Giiniimiizde zenginlik yaratmak i¢in gerek duyulan
sermaye varliklar1 arazi, bedensel emek, imalat aletleri ve fabrikalar degildir. Bunlar
yerini bilgi almis durumdadir." (Can, 2012). Bilgi toplumunda ise, bilgi ve teknolojinin
tretimi gerceklesmekte ve bilgi sektOriinlin iiriinii olarak bilgisayar, iletisim ve
elektronik araclar, elektronik haberlesme, robotlar, yeni gelismis malzeme teknolojileri
giindeme gelmektedir. Bilgi, diinyanin her tarafinda tiretilmekte ve iletisim teknolojisi
araciligiyla aninda her tarafa yayilmaktadir.

Bilgi toplumundaki gelismeler, insanin verimliliginin artmasina, ekonomik
gelisme diizeyinin artmasina, ayrica bilimde ve teknolojide yeni gelismelerin ortaya
¢ikmasina yol agmaktadir (Aktan ve Tung, 1998). Bilim ve teknoloji, cagimizi énceki
donemlerden ayirt edici bir 6zellik olarak, {iretim siireci ile i¢ ice gegmeye basglamis,
teknoloji ile onun kaynagini olusturan bilim, dogrudan firetici bir gii¢ konumuna
gelmistir.

Kiiresellesme siirecinin en énemli dinamigini, bilimsel ve teknolojik gelismeler
olusturmaktadir (Karadal ve Tiirk, 2008). Teknolojinin literatiirde bir¢cok tanimi
mevcuttur. Bunlarin bazilari;

Teknoloji, ¢ok genel anlamda bilginin insan ihtiya¢larimi karsilamak amaciyla
uygulanmasi olarak tanimlanabilir. Uretim yonetimi agisindan daha uygun bir tanim
olarak mal ve hizmet iiretmek i¢in kullanilan metot, proses, takim-techizat ve

makinelerden olusan sistem seklinde tanimlanabilir (Arslan, 2011).
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Teknoloji, insam1 ve toplumu sosyal, ekonomik, siyasal, kiiltiirel yapisini
degistirme ve doniistiirme etkisine sahip insan zekasinin sigrama yapma yetenegiyle
kendini yeni ortamlara tastyan bir kavram olarak tanimlanabilir (Bal, 2010).

Yesiltas (2009)’1in bildirdigine gore Kongar (1985), “Bir toplum yapisinin
temelinde yatan belirleyici 6ge de teknolojidir.” diisiincesiyle teknolojinin toplumlarin
gelisimi agisindan 6nemini vurgulamistir.

Mevcut teknoloji egilimleri ve literatiirdeki aragtirmalar gézoniine alindiginda,
teknolojik gelismeyi hizlandiran ve gelismenin sonucu ortaya ¢ikan bazi egilimleri su
sekilde siralayabiliriz (Dogan, 2010);

»  Teknolojinin artan bir sekilde disiplinler aras1 bir yapiya sahip olmasi
Teknolojik gelisim ve degisimin artan hizi
Artan derinlemesine ve genislemesine egitim gereksinimi
Daha uzun iirlin yagam dongtileri
Kisisel gizlilige kars1 tehditlerin artmasi

Devam eden kiiresellesme

YV V V V V V

Uluslararasi rekabetin teknolojik gelismeye olan etkisi.

Sanayilesmenin tiim diinyada 6nem kazanmasi, iilkeleri ihracatlarini ve pazar
paylarmi arttiracak onlemler almaya yoneltmistir. Teknolojik degisim rekabetin ana
unsurlarindan biridir. Endiistrilerin yapisal degisimlerinde ve 6zellikle yeni endiistrilerin
yaratilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Artik kalkinma politikalarinin, teknoloji
politikalarindan ayr1 distliniilemeyecegi ve teknolojinin, sanayilesmenin en Onemli
unsuru oldugu gozlenmektedir (Tekgiil, 1996).

Teknolojik gelismeler ile is arasindaki uyum saglandigi siirece, teknolojik
gelismelerin igletmeler agisindan pek cok olumlu etkisi olacaktir. Calisan tasarrufu,
maliyet tasarrufu, seri imalat, zaman tasarrufu, liretimde meydana gelen hata oranlarinin
azalmasi vb. bu olumlu etkiler arasinda sayilabilir. Isletmelere pek ¢ok olumlu etkisi
bulunan teknolojik gelismeler, bir¢cok isletmenin katlanamayacagi diizeyde maliyetleri
de beraberinde getirmektedir. Teknolojiyi takip etmek, isletme icinde teknolojik alt
yapiyt kurmak, uygulamak ve calisanlara bu konuda gerekli egitimleri vermek,
isletmelerin katlanmasi gereken ¢ok biiyiik bir yatirimi da beraberinde getirmektedir.

Teknolojik gelisme; {iretimin yontem ve tekniklerinde, emegin ve {liretimin
orgiitlenme bic¢imi ile emegin iiretim siirecindeki bilgi ve becerisi lizerinde meydana
gelen kokli degisikliklerdir. Yani, teknolojik gelisme siirecinde iiretilen teknik ve

bilimsel bilgilerin denenmesi, sinanmasi sonucunda uygulamaya sokulmasi teknolojik
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gelismedir. Teknolojik gelismeyi olanakli kilan bir takim faktorler s6z konusudur.
Bunlar; teknik bilginin seviyesi, isletmelerin kapasiteleri (teknik ve ekonomik kapasite),
sermayenin egilim dinamigi, iretim siirecinin Orgiitlenme bic¢imi, irlniin niteligi,
iiretkenlik diizeyidir (Ertung, 2007).

Yeni teknolojiler bir yandan ekonomik ve toplumsal yapiyr degistirirken, diger
yandan igletmelerin yapisinin, stratejilerinin, hedeflerinin hizla degismesi, c¢aligsma
yasamini da onemli Olc¢lide etkilemistir. Calisma yasami, 1980°li yillardan itibaren
gelisme hizi ivme kazanan teknoloji ve gittikce daha fazla kiiresellesen yeni diinya
diizeninin etkisiyle yeni boyutlara ulasmistir (Giivenli, 2006). Isletmelerde teknoloji
faktoriine giderek daha ¢ok Onem verilmekte ve teknolojinin digsal bir faktor olarak
goriilmesinden giderek vazgecilerek igsel bir faktor olarak iiretim fonksiyonlarinda
kullanilmaya baslandig1 goriilmektedir (Bal,2010).

Yapilan isin tiirtine gore isletmeler farkli sekillerde teknolojik gelismelere uyum
saglamak durumunda kalmislardir. Bu sebepten dolayi isletmelerde yasanan teknolojik
gelismeler tiirlerine gore ayrilabilir;

» Teknoloji, bir malin iiretim siireci ile ilgili olabilecegi gibi, tiriiniin kendisi
ile de ilgili olabilir.

» Teknoloji, sermaye mali, proje, teknik oOzellikler, bilgi ve teknik yardim
seklinde olabilecegi gibi, yonetim, pazarlama, finansal organizasyon, idari teknikler ve
bilgisayar programlar1 seklinde de olabilir.

» Teknoloji, belirli kisilerin veya orgiitlerin sahipliginde veya kontroliinde
olabilecegi gibi, teknik literatiirde, donanimda veya hizmetlerde var olup gozleyerek
taklit edilebilir veya yeniden {iretilebilir.

> Yenilik teknolojisi ile iiretim teknolojisi birbirinden farklidir. Yenilik
teknolojisi, alict iilkenin yeni teknoloji yaratma kapasitesine katkida bulunan
teknolojidir. Uretim teknolojisi ise, iiretim siirecinin hammadde alimindan {iriiniin
pazarlamasina kadar tiim agamalar1 kapsar.

» Transfer edilen insan teknolojisi, malzeme teknolojisi ve bilgi teknolojisi
arasinda da farklar vardir. Yabanci yoneticilerin veya teknisyenlerin ¢alistiriimasi,
yOnetim, pazarlama, finansman ve organizasyon yeteneklerinin transferi ile insan
teknolojisi; fabrika, donanim, makine ve aletler gibi malzemeler ile malzeme
teknolojisi; patentler, telif haklari gibi haklar1 veya iiretim pazarlamasi ve finansal
islemler hakkinda bilgileri kapsayan gayri maddi aktiflerin transferi ile de bilgi

teknolojisi transfer edilmektedir.



» Genel, sisteme 0zgli ve isletmeye 0zgii teknolojiler arasinda fark vardir.
Genel teknoloji, endiistriye ve ticarete 0zgli yaymlanan bilgidir. Bu yayinlara ve
bilgilere kolayca ulasilabilir. Isletmeye 6zgii teknoloji ise, isletmenin iirettigi bir iiriin
ile ilgili olacagindan, bir girisimin deneyim ve faaliyetleri ile ilgilidir. Bu bilgiler, baska
isletmelerin ulagsmasina agik olanlar haricinde sisteme 6zgii kabul edilir.

» Teknoloji, eski veya yeni olabilir.

» Teknoloji, sahibinin yalnizca bir paketin pargasi olarak transfer ettigi bir
teknoloji olabilecegi gibi, teknoloji sahibinin toplam kaynak paketinden bagimsiz olan
teknoloji olabilir.

> Igerilmis teknoloji veya igerilmemis teknoloji olabilir. Icerilmemis
teknoloji, patent, lisans ve know-how anlagmalar1, patentle ilgili belgeler, planlar vb. ile
sinirhdir. Igerilmis teknoloji ise, uluslararasi seyahat, 6grenci ve uzman degisimi vb.
ornegindeki gibi beseri kaynaklarda icerilmis ve yabanci yatirim, makine, donanim ve
ara mallar ithalindeki gibi sermaye icerilmis olarak teknoloji transferini kapsar
(Kiigiikkoseleci, 2009).

» Ulusal teknolojik kapasitenin gelismesinde en Onemli katki arastirma
gelistirme (AR-GE) faaliyetlerine yatirim yapilmasidir. Glinimiizde bilim, AR-GE ve
teknoloji alaninda, gelismis iilkeler ile gelismekte olan flilkeler arasindaki farklilik
biiyiiktiir. Diinya’da yapilan AR-GE faaliyetlerinin %95°1 gelismis tilkelerde, %5°1 ise
gelismekte olan {iilkelerde yapilmaktadir. Diinyada en fazla AR-GE harcamasi ABD
tarafindan yapilmaktadir. Bu iilkeyi Japonya, Almanya, Fransa ve Ingiltere izlemektedir
(Kasap, 2010). Tiirkiye’de merkezi yonetim biitcesinden AR-GE faaliyetleri icin
gerceklestirilen harcama 2014 yili i¢in 5 milyar 611 milyon TL’dir. Bu sonuca gore
2014 yili merkezi yonetim biitcesinden AR-GE faaliyetleri i¢in gergeklestirilen
harcamalarin Gayrisafi Yurti¢i Hasila icerisindeki oran1 %0,32, merkezi yonetim biitce
harcamalar igerisindeki pay1 ise %1,12°dir. Ayrica Biitce baslangic 6denekleri esas
alinarak yapilan tahmini sonuglara gére 2015 yil1 merkezi yonetim biit¢esinden AR-GE
icin tahsis edilen baslangic 6denegi 5 milyar 850 milyon TL’dir (TUIK,2015a).

Pek c¢ok bilim adami, insanlarin teknolojinin kullanicist durumundan,
teknolojinin yoneticisi durumuna gegmesinin yollarini arastirmaktadir. Bu gelismenin
bir sonucu olarak isletme biliminde teknoloji yonetimi (management of technology) adli
yeni bir dal ortaya ¢ikmistir (Caligkan, 2010).

Teknoloji yonetimi; yoneticilik ile teknik uzmanlik arasinda bir baglanti

kurmakta; isletmenin rekabet edebilmesi ve biiyiliyebilmesi i¢in hangi teknolojiye ne
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sekilde yatirnm yapilacagi, teknolojinin ne sekilde iiretilebilecegi, ne sekilde
gelistirilebilecegi ve nasil pazarlanacagi, isletmenin organizasyon yapisinin yeni
teknolojik gelismelere gore ne sekilde degistirilmesinin gerektigi ve sahip olunan
teknolojiyle isletmelerin izleyecegi rekabet stratejilerinin neler olmasi gerektigi gibi
konularla ilgilenmektedir (Karadal ve Tiirk, 2008).

Teknolojiyi yonetmekle sorumlu kisilerin, kendilerini ve firmalarmi ve
kendilerini temelli degisiklige kars1 hazir tutmalar1 gerekir. Ayni organizasyon iginde
gerceklesen kademeli degismelerin yonetimi nisbeten kolaydir. Baska bir firmadan yada
yabanci bir iilkeden birdenbire gelen yeni teknoloji sok etkisi yaratir. Boyle bir durumda
firma ¢ok hazirlikli degilse ¢ok kisa zamanda yasamini yitirmesi kaginilmaz olur. Bir
taraftan mevcut teknolojiyi en iyi sekilde kullanmak ve gelistirmek i¢in ¢caba harcarken,
aynt zamanda onun yerine gececek yeni teknolojiyi aramak oldukca c¢eligkili bir
durumdur. Teknoloji yonetiminin asil giicliigii de bu ¢eligkiyi dengeleyecek kararlarin
alinmasidir (Caliskan, 2010).

Teknoloji yonetimi sadece teknik faaliyetleri degil, ayn1 zamanda teknoloji
tireten ve kullanan kisilerin de yonetimini kapsar. Son donemde bilgi yonetimi adi ile
bahsedilen ve organizasyon icinde sahip olunan bilgilerin kayitli hale getirilerek,
sistemlestirilmesi de bu baslik altindaki faaliyetler arasindadir (Karadal ve Tiirk, 2008).
Sonug olarak, teknoloji yonetimi; isletmeye, teknolojik alanda iiretim teknolojisi ve
yonetim teknolojisi konularinda siirekli bir 6grenme, gelistirme ve gelisen teknolojileri
takip edebilme yetenegi vermesinden dolayi olusabilecek igsel ve digsal herhangi bir
soruna kars1 daha duyarli olmasini ve bu sorundan en az hasarla kurtulmasini
saglayacaktir. Clinkii teknoloji yOnetimi uygulayan bir isletme, teknoloji planlama,
teknoloji tahmini, arastirma ve gelistirme yOnetimi gibi bilesenleriyle isletme icinde
veya disinda ortaya ¢ikabilecek problemlerden en az kayipla kurtulmasini saglayacak

caligmalar1 yapabilmektedir (Dogan, 2010).

2.1.2. Teknoloji Kullaniminin Calisma Yasamina Etkisi

Diinya ticareti son yillarda biiylik olgiide yap1 degisikligine sahne olmus,
uluslararast mal ve hizmet akimina "teknoloji" de 6nemli Ol¢lide katilmis ve gesitli
yollarla iilkeler arasinda alinip satilan bir meta haline gelmistir (Tekgtil, 1996).

Isletme alaninda calisan bilim insanlarinin tespitleri, teknoloji ve bilim

alanindaki bu degismelerin isletmelerde g¢alisma yontem ve ortamlarini tamamen



degistirdigi yoniindedir. Yasanan gelismeler, isletmeler acisindan son derece dnemli
sonuclar dogurmustur (Elitas ve dig., 2006).

Uygulanan teknoloji, dogas1 geregi, kendi yarattig1 etkileriyle de iliskiye
sahiptir. Yonetim felsefesi, orgiit yapisi, calisanlar arasindaki iliskileri, orgiit kiiltiirii ve
orgiit bliytikliigii gibi orgiitsel degiskenler, bu etkinin ortaya ¢ikisinda kritik rol oynarlar
(Demir ve Okan, 2009).

Teknoloji aym1 zamanda c¢alisma hayatimizda iistlendigimiz gorevlerdeki ve
islerin yapilis big¢imlerinde meydana gelen degisimlerin toplamidir. Bu degisim
siirecinde organizasyonlarin degisimi fark etmeleri, bu degisme ayak uyduracak
bicimde organizasyon yapilarint ve insan kaynaklari profilini tasarlamalar
gerekmektedir (Kiiclikkdseleci, 2009).

Yeni teknolojiler, isletme yapilanmasinda etkin bir rol oynamaktadir.
Organizasyonlar1 ¢agin gereksinmelerine gore degistirmektedir. Ciinkii, yeni
teknolojilere gore sekillenemeyen sirketler artan rekabet ortaminda yok olmaktadir.
Rekabet baskisi isletmeleri, yeni teknolojileri organizasyon yapilarina adapte etmeye
zorlamaktadir (Irez, 2009). Organizasyon yapilarindaki degisiklik, bireysel girisim ve
sorumluluk, uzmanlasma, iist diizey egitimi 6n plana ¢ikarmaktadir (Giivenli, 2006).

Giliniimiizde firmalarda, mevcut teknolojiden sorumlu ve teknolojik gelismeleri
takip eden, isletmenin gelecege doniik stratejilerini belirleyip, bu konuda yonetimi
bilgilendiren teknoloji yoneticilerine ihtiyag¢ daha artmaktadir. (Karadal ve Tiirk, 2008).

Yeni teknolojiler, her tiirlii tiretim faaliyetinde saglanan giivenirlik ve bilgi artisi,
faaliyetlerin daha dogru tahmin edilebilmesine yonelik etkin bir yonetim ve sistem
kontroliine imkan tanir (Caliskan, 2010). Diger yandan, bir isletmede her ne sekilde elde
edilmisse edilsin yeni teknoloji ile Orgiitiin hedefleri ile isleyisi arasinda uygunlugun
mutlaka saglanmis olmasi gerekir. Bir bagka ifadeyle herhangi bir teknolojiyi ithal eden
taraf, bu teknolojinin ana unsurlarint 6ncelikle isletmenin yapisina ve mevcut iretim
hattina, daha sonra ise lilkenin endiistriyel ve hukuki yapisina ve cevre kosullarina
adapte etmesi gerekmektedir. Ancak yeni teknoloji orgiitler i¢in kullanigsiz bilgiler de
iceriyor olabilir veya ihtiyaglar1 karsilayacak ve problemleri ¢ozecek yeterlilikte
olmayabilir. Bu durumda adaptasyon ¢abasindan istenilen sonuglar elde edilemeyecektir
(Giivenli, 2006).

Uretim ve bilgi teknolojisi sahasinda meydana gelen 6nemli gelismeler,
isletmeleri yeni liretim teknik ve yontemleri ile tanistirmistir. Bir {iriiniin tasarimindan,

iretimin gerceklestirilmesine kadar gegen sliregte otomasyona dayali ve ileri

9



teknolojiyle biitiinlesmis yeni {iretim ortamlar1 meydana getirilmistir (Elitas ve
dig.,2000).

Yeni teknolojiler ayni zamanda, emek ve sermayeden tasarruf eden,
programlanabilir, birgok mali1 ayn1 anda iiretme ve degisik islemleri ard arda yapma
potansiyeline sahip teknolojiler olarak tanimlanir. Bu 6zellikleriyle makinelerin bos
durma zamanini azaltarak, verimlilik artigina ve bir malin {iretiminden digerine hizla
gecerek lriin esnekligine olanak tanimaktadir (Giivenli,2006).

Yasanan teknolojik gelismeler iiretim ortamlarini degistirdigi gibi liretim ile
kolaylikla iliskilendirilebilen maliyetleri de etkilemistir. Eskiden bir makina basinda
calisanlar 6nemli iken, giiniimiizde degisen iiretim ¢evresi ile artik daha ziyade endirekt
is¢iligi yiiksek ve hareketli olan ¢alisanlar tercih edilmektedir (Elitas ve dig.,2006).

Ileri iiretim teknolojileri, ayn1 zamanda iiretim siirecinin daha etkin kontroliinii,
hassasiyetini, siirecin tekrar edilebilmesini ve bunlarin sonucu olarak daha kaliteli
tirtinler ve daha gilivenilir bir tiretim faaliyeti saglamaktadir. Dolayisiyla, makinelerin
daha iyi ve etkin kullanimi, daha az yar1 mamul mal stoku, daha az makine bozulmasi,
iiretim siireci ve c¢iktinin hassas aletlerle kontrol edilmesi ve makinelerin daha hizli
calisabilmesi sonucu {retilen lriinlerde miktar ve kalite artis1 ile zaman tasarrufu

saglamaktadir (Caliskan, 2010).

2.1.3.Teknolojik Degisimin Personel Uzerindeki Etkileri

Teknoloji iiretimi ve etkin kullanimi, iilkelerin gelismislik diizeylerinin
belirlenmesinde biiylik 6neme sahip olmakla birlikte tek basina belirleyici degildir.
Teknolojiye sahip olmak ve etkinlestirmek igin nitelikli ¢alisanlar gereklidir (Bal,
2010). Bilgi toplumunun olusmasi ile birlikte rekabet unsurunun hiz ve kaliteden “insan
faktoriine” kaymasi, isletmelerin ¢alisan boyutuna Onem vermeye baslamasini
saglamistir. Gelisen teknolojilerin yarattigi yeni kosullara ayak uydurabilmek ve kiiresel
rekabet ortaminda var olabilmek icin isletmeler sahip olduklari insan kaynaklarina
yatirirm yapmaktadir (Giivenli, 2006). Unutulmamas1 gerekir ki, teknoloji ne kadar
gelismis olursa olsun, bu teknolojiyi dogru ve verimli kullanabilecek egitimli ¢alisanlar
yok ise yapilan yatirimlar ve ¢abalar yetersiz kalacaktir.

Sirket yonetiminde, insan faktoriine verilen deger arttik¢a calisanlarin verimi ve

yapilan islerin kalitesi de artmaktadir. Boyle bir sistemin kurulabilmesi i¢in insana
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sayginin esas olmasi ve “Once insan” anlayiginin benimsenmesi zorunludur (Arslan,
2011)
Teknolojik gelisimin personel {iizerindeki etkilerini, psikolojik, sosyal,

ekonomik, fiziksel ve personelin demografik 6zelliklerine gore incelenebilir.

2.1.3.1.Psikolojik Etkileri

Insanin hasta olmamasi, fiziksel olarak bir sorununun olmamasi onun tam olarak
saglikli oldugunu gostermemektedir. Insanin tam saglikli olabilmesi igin, fiziksel iyilik
halinin yani sira i¢ diinyasi (psikolojik/ruhsal durumu) ile dis diinyasinin (psiko-sosyal
durumu) da uyumlu olmasi gerekmektedir.

Teknolojik degisim calisanlarin tutum, davranis ve ruhsal yapisini Onemli
diizeyde etkilemektedir. Teknolojik degisimler, isin 6zelligi ve niteliginde degisimler
yaratarak calisanlarda monotonlugun olusmasina neden olabilmektedir. Ayni zamanda,
teknolojik belirsizlikler, yeniliklerin calisanlarin beceri ve deneyimlerini gereksiz
kilmalar1 durumunda stres kaynagi olurlar. Bireyin bilgi sahibi olmadigi ya da az
bilgisinin oldugu bir yeniligin isletmede uygulamaya konulmasi durumunda ortaya
¢ikan degisim karsisinda birey kendini caresiz hissetmektedir. Buna ek olarak, beceri
gerektirmeyen bir isi yapan ve yaptig1 isin karsiligin1 géremeyen kisi giivensizlik i¢inde
olacak ve geleceginden endiselenecektir. En Onemlisi ise her an isini kaybetme
korkusuyla yasamaktir. Teknoloji-¢alisan uyumu saglanmadiginda ortaya c¢ikan bu
durum, calisanlarin teknolojik degismeye gosterdikleri bir direng olmaktadir. Eger
calisan isini kaybedecegine iliskin bir algilama igindeyse ve kendisini giicsiiz
hissediyorsa, is giivencesizligi kaygisi siddetlenecektir (Ipcioglu ve dig.,2009a).

Teknolojinin dogal sonucu olarak isin otomatiklesmesi, calismanin biitiin is
stirecinde tek hareket haline gelmesi ve bunun neticesi olarak bikkinligin, yorgunlugun
artmasi, tik, bas agrisi gibi bazi hastaliklarin is¢inin zihinsel ve ruhsal varligii
kemirmesine 6n ayak olabilmektedir (Giivenli, 2006)

Teknolojinin yarattigi olumsuz psikolojik etkileri azaltmak icin, calisanlarin
calismalar karsiliginda takdir edilmesi bir motivasyon aracidir. Isletmede performansa
dayali {icret sistemi, performans degerlendirme ile birlikte uygulandigindan da diisiik

performansin artirilmasi yoniinde tesvik saglanabilir (Memis, 2010).
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2.1.3.2.Sosyal Etkileri

Bilgi ekonomisine uyum saglamada sorun yasayan iilkeler ve firmalar, rekabet
giiclerini yitirme tehlikesiyle karsi karsiyadirlar. Diger yandan bilgi ekonomisi yiiksek
diizeyli becerilere sahip ¢alisanlara olan talebi arttirirken, diisiik becerili ¢alisanlara olan
talebi disiirmekte, bdylece bir kutuplasma yasanmaktadir. Bu siiregte avantajh
konumda olmayan kesimler i¢in gelir dagilimi, esitsizlik ve sosyal dislanma sorunu
ortaya ¢ikmaktadir (Giivenli, 2006).

Bilgi teknolojisinde yasanan hizli gelismeler sonucunda, bilgi teknolojileri
giinliik yagsantimizin i¢ine girmis ve toplumun biiyiik bir kesimi tarafindan kullanilabilir
hale gelmistir. Kazandirdig1 bir¢ok fayda nedeniyle (bilgiye daha kolay ve daha hizl
erisim, iletisimin daha ucuza yapilmasi, islemlerde kolaylik ve maliyet azalmasi vb.) bu
teknolojiler, isletmeleri tarafindan yogun bir sekilde kullanilmaktadir. Dolayisiyla bilgi
teknolojilerinin ne sekilde kullanilacagini bilmek, ¢alisanlar i¢in sahip olmalari gereken
temel becerilerden biri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ancak bu sistemlerin kullanimi her
zaman i¢in memnuniyet verici veya eglenceli bir olay olmamaktadir. Daha da kotiisii
bazi insanlar, bilgisayarla calisgma konusunda biiyiik bir isteksizlik duymakta veya
onlardan korkmaktadirlar (Akgiil, 2008).

Bilgisayar ve ileri teknolojiler, bireyde toplumsal sorumlulugu azaltmakta; insan
manti31 yerine mekanik bir mantig1 ortaya koyabilmektedir. Teknolojik degisimin
calisanlar iizerindeki sosyal etkilerinin; yabancilasma, yetersizlesme, egitim, is
tatminsizligi, vardiyali calisma ve iletisimin ve sosyal iliskilerin azalmasi seklinde
ortaya ¢iktig1 sdylenebilir (Ipcioglu ve dig.,2009a).

Isletmelerde teknolojik degisim ve gelismeler sonucunda ¢alisanlari iletisim ve
sosyal iliskilerinde sorun yasadiklar1 bilinen bir gergektir. Calisanlarin iletisim ve sosyal
iliskilerde sorun yasamamalari, mutlu ve verimli bir sekilde ¢alismalarinin saglanmasi
i¢in, isletme yonetimince bu kisilerin egitimden gegirilmeleri gerekmektedir. Hatta her
isletmede bir sosyal hizmet uzmanin gorevlendirilmesi, isletmede iletisim ve sosyal

iligkilerde yasanacak sorunlar1 en aza indirecektir.

2.1.3.3.Ekonomik Etkileri

Yeni teknolojilerin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan c¢alisanlarin isgiicii

piyasasi disinda kalmak veya gelir diizeyi diisiik ve istthdam giivencesi olmayan islerde
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gecici olarak calismak arasinda, se¢im yapmalart zorunlulugu dogmaktadir. Bu
durumdan en fazla sektorde niteliksiz islerde calisan kadinlar, gengler, yaslilar ve
azinliklar etkilenmektedir (Giivenli, 2006).

Teknolojik degisim, ¢alisanlar lizerinde ekonomik etkisini, isten ¢ikarilma ve is
giivencesizligi olarak hissettirmektedir. Is giivencesizligi beraberinde issizlik kaygisini
getirir.  Issizlik kaygisi, bireyin her an issiz kalabilecegi korkusundan

kaynaklanmaktadir (Ipgioglu ve dig.,2009a).

2.1.3.4.Fiziksel Etkileri

Teknolojideki gelismeler; bir yandan insanin refahina hizmet ederken, ote
yandan insan hayati ve cevre igin tehlikeleri de beraberinde getirmektedir. Ozellikle
sanayilesmenin ve yeni iUretim yontemlerinin 6n plana ¢iktigt 20. yiizyil, yogun
makinelesmenin neden oldugu is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu 6liimler ve uzuv
kayiplarinin yogunlastigi bir yiizy1l olmustur. Uretim siirecine giren her yeni madde, her
yeni makine, ara¢ ve gereg¢, insan sagligi, isyeri glivenligi, cevre sagligi ve gevre
giivenligi icin tehdit olusturmaktadir (Ipgioglu ve dig., 2009a).

Kiiresellesme ve yeni teknolojilerin bir sonucu olan esnek ¢alisma tiirleri ile
calisma saatleri giderek azalmaktadir. Alisilmadik ¢aligma saatleri ve gece vardiyalari
da giderek yayginlasmaktadir. Uykusuzluk, calisma giinii sirasinda dikkat ile ilgili
onemli sorunlara yol agmakta, bu da diisiik verimlilik ile hata ve kaza risklerine neden

olmaktadir (Giivenli, 2006).

2.1.3.5. Personelin Demografik Ozelliklerine Gore Etkileri

Teknolojik degisimlerin etkileri, ¢alisanlarin yaslarina gore degisebilmektedir.
Geng calisanlarda teknolojik degisimler daha olumlu karsilanirken, yash c¢alisanlarda bu
degisimler endise uyandirabilmektedir. Geng ¢alisanlar teknolojik degisimlere daha
cabuk uyum saglarken, yaglhilar gencler kadar cabuk uyum saglayamamaktadir. Bunlarin
yaninda, genc¢ ¢alisanlarin yeni teknolojilere ilgisi yiiksektir; bu nedenle de beklentileri
yiiksektir. Buna karsilik yaslh calisanlarin yeni teknolojilere ilgisi diisiiktiir; bu ylizden
beklentileri azdir (Ipgioglu ve dig., 2009a).

Isletmelerde gen¢ ve yash, kadin ve erkek, beyaz yakalilar ve mavi yakalilar,

deneyimli-deneyimsiz c¢alisanlar arasindaki teknolojik degisim ve gelismelere bakis
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acillarinin uyumlu hale getirilmesi amaglanmalidir. Bu da geng¢ yash calisanlar
arasindaki psiko-sosyal iligkilerin olumlu olarak artirilmast ve tiim c¢alisanlara uyum
programlari ile egitim verilmesini gerektirir.

Teknoloji, kadin calisanlarin kas giicli ihtiyacin1 azaltarak, erkek calisanlarla
ayn1 sartlarda calisabilme olanagini artirmaktadir. Bu ylizden kadin ¢alisanlar teknolojik
degisimlere daha olumlu bakabilmektedir. Bunun yaninda, deneyimi yani ¢aligma siiresi
az olan c¢alisanlar yeni teknolojilerden yararlanma konusunda daha hevesli
olabilmektedir. Bunun altinda yatan temel neden, deneyimi az olan c¢alisanlarin kariyer
ve terfi beklentilerinin daha fazla olmasidir (Ipgioglu ve dig., 2009a).

Egitim ile calisma yasanu kalitesi arasinda birebir iliski vardir. Isletmelerde
egitim yoluyla c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin gelistirilmesi verimliligi
arttiracak, dolayisiyla ¢alisanin elde edecegi maddi ve maddi olmayan degerlerin yani
caligma yasami kalitesinin artmasi1 saglanacaktir (Giivenli, 2006). Dolayisiyla glinlimiiz
teknolojisinde egitim ve egitimli ¢calisan dnplana ¢ikmaktadir.

Teknolojik degisimlere, farklt egitim diizeylerine sahip olan c¢alisanlarin
yaklagimlarinin birbirinden farkli oldugu sdylenebilir. Isletmelerde, yiiksekdgrenim
diizeyine sahip calisanlarin biiyiik ¢ogunlukla yonetici, miidiir, sef ve teknik miihendis
gibi pozisyonlarda calistigi goriiliir. Bunlar beyaz yakalilar diye adlandirilir. Ogrenim
diizeyi daha diisiik olanlar yani isciler (mavi yakalilar), daha ziyade kas giicii gerektiren
tretimin gergeklestigi daha alt kademelerde c¢alisirlar. Beyaz yakalilarin, mavi
yakalilara oranla teknolojik yenilik ve degisimlere daha olumlu baktiklar1 sGylenebilir.
Mavi yakalilar ise teknolojik degisimlere karsi daha temkinli ve tepkili olabilirler.
Ciinkii onlar; uygulanan yeni teknolojilerin kendilerinin yerini alacagini ve isten
cikarilacaklarini, daha fazla denetim ve kontrol altinda calisacaklarindan dolay1 stres
altinda olacaklarini, esnek g¢alisma bigimlerinin uygulanmasindan dolay1 {icretlerinin
diisecegi ve is arkadaslarindan ayrilacaklarini diisiinebilmektedirler (Ipgioglu ve dig.,
2009a).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)

2.2.1.Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Onemi

Insan kaynaklari kavrami, kurumsal hedeflere ulasmada orgiitlerin kullanmak
zorunda olduklar1 temel kaynaklardan biri olan beseri kaynag: ifade eder. Bu kavram,

orglitlin blinyesinde bulunan en iist yoneticiden en alt diizeydeki personele kadar tiim
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caliganlar1  kapsadigi gibi, Orgiitin  disinda  bulunan ve potansiyel olarak
yararlanilabilecek isgiiciinii de igermektedir (Ogiit ve dig.,2004). Entelektiiel sermaye
olarak bilinen insan kaynaklari, isletmenin bilgi giiciinlin ortaya ¢ikarilmasinda ve
bilginin stratejik bir yonetim araci olarak kullanilmasindaki en 6nemli faktordiir (Tekin,
2013).

Isletmelerde insan kaynaklarina yonelik faaliyetler “insan kaynaklari ydnetimi”
kapsaminda ele alinmaktadir. Bu faaliyetlerin anlasilabilmesi i¢in Oncelikle insan
kaynaklar1 yonetimi kavraminin agiklanmasi gerekmektedir.

Gliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, kiiresellesmenin etkisiyle toplumsal,
orgiitsel ve yonetsel alanda meydana gelen degismelerin sonucu olarak isletmelerin
insan kaynaklarina yeni yaklasimini ifade etmektedir (Giil,2011).

Gelisen diinyamizda oldugu gibi iilkemizde de egitimdeki nicel ve nitel
yoniindeki gelismelerle baglantili olarak bilgi diizeyinin artmasi, toplumun (sosyal
gevre) degisimini de hizlandirmistir (Meder, 2001). Bu degisim insanlarin bakis
acilarini, hedeflerini, beklentilerini etkilemektedir. Isletmelerde bilgili, arastiran,
sorgulayan problem ¢6zme giicli yiiksek, zamani iyi kullanabilen is giiciine ihtiyag
duyulmaktadir. insan kaynaklarindan daha iyi bir sekilde yararlanmak i¢inde 6rgiitsel ve
yonetsel alanlarda da yeni anlayis ve yaklagimlar gelistirimelidir.

Literatiirde insan kaynaklar1 yonetiminin (IKY) farkli sekillerde tanimlandig1
goriilmektedir. Bir kisim akademisyenler, insan kaynaklar1 yonetimini personel
yonetiminin devami olarak tanimlayarak, siire¢ iginde igerigin degil sadece isminin
degistigini savunurlar. Bir baska deyisle insan kaynaklar1 yonetimi, personel
yonetiminden ¢ok da farkli bir olusum degildir (Bozkurt,2011; Eroglu,1999). Temelde
birbirleriyle biitiinlesik bir yapida olan bu iki kavramin, bazi temel noktalarda ayrildig:
goriilmektedir (Tablo 1).

Diger bir grup, IKY’yi c¢alisanlar ve yonetim arasindaki bir koprii olarak
goriirken yOnetim siirecinin insana yonelik politikalar1 olarak tanimlar. Ugiincii
yaklasim ise, IKY’nin stratejik 6zelligi oldugunu ve rekabet ortaminda IKY’nin

iistiinliik saglayan bir faktor oldugunu savunur (Bozkurt, 2011).
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Tablo 2.1. IKY ve Personel Yénetimi liskisi (Ozler, 2008)

Personel Yonetimi | Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Is odakli Insan odakl1
Operasyonel faaliyet | Danigmanlik hizmeti
Kayit sistemi Kaynak anlayisi
Statik bir yap1 Dinamik bir yap1

Insan maliyet unsuru | Insan énemli bir girdi

Kaliplar, normlar Misyon ve degerler

Klasik bir yonetim Toplam kalite yonetimi

Iste ¢alisan insan Isi yonlendiren insan

I¢ planlama Stratejik planlama

IKY, isletmenin amac¢ ve hedeflerine ulasmak igin gereken faaliyetleri
gerceklestirecek  yeterli sayida nitelikli  ¢alisanin  isletmeye kazandirilmasi,
gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi ile ilgili islevler olarak
tanimlayabiliriz. Bu aciklama yaninda, insan kaynaklar1 yonetimi, "nitelikli ¢alisanlarin
dogru zamanda isletmeye secilmesi, yerlestirilmesi, egitimi, odiillendirilmesi ve
degerlendirilmesi konularinda yiiriitiilen prosediir ve uygulamalardir”" seklinde de
tanimlanmaktadir (Dural, 2011).

IKY, ¢ok farkli dzelliklere ve amaglara sahip calisanlari, giiniin sartlarini goz
Oniline alarak, isletmenin hedefleri ile personelin beklentilerinin uyumunu saglayan
dinamik bir yapiya sahiptir (Kuzugiiden, 2011). Ayrica insan kaynaklar1 yonetiminin,
insana odaklanmis calisanlarin iliskilerini yonetsel bir yapi iginde ele alan, kurum
kiiltiiriine uygun ¢aligma politikalarini gelistiren ve genel olarak kurumda bir biitiinliik
anahtar1 olugturan bir 6zellige sahip oldugu sdylenebilir (Giil, 2011).

Giiniimiiz IKY insanmn odak alindig1, dinamizmin 6n planda oldugu, misyon ve
vizyona sahip, toplam kaliteye 6nem veren, stratejik planlamay1 esas alan bir yonetim

anlayigidir.

2.2.2.Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetiminin gelisim siireci incelendiginde temelde personel

yonetiminin bir uzantist olarak ortaya c¢iktigi gozlemlenmektedir. Personel
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yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine dogru yasanan doniisiim ve insan kaynaklari
yonetiminin bugilinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir dénemde, ¢esitli agamalardan
gectikten sonra miimkiin olabilmistir.(Ogiit ve dig.,2004) Tarihsel acidan incelendiginde
personel yoOnetiminden insan kaynaklarmma gec¢isin temel nedenlerinin teknolojik,
ekonomik, yonetsel, sosyo-kiiltirel ve politik gelismeler oldugunu soylemek
miimkiindiir (Bozkurt, 2011).

Sanayi devrimi déneminde, IKY’nin gercek anlamda belirginlestigi
gorilmektedir. Teknolojideki ilerlemeler, isletmelerin biliylimesi, is¢i sendikalarmin
geligsmesi ve hiikiimetlerin is¢i kesimiyle daha fazla ilgilenmesiyle birlikte, 6zel sektor
orgiitlerinde personel boliimlerinin ortaya c¢iktigr bilinmektedir. Bu donemde, insan
kaynaklar1 boliimii yoneticileri, yonetim ile calisanlar arasinda bir koprii islevini
tistlenmislerdir (Ogiit ve dig.,2004)

“Insan Kaynaklar1” veya “Insan Kaynaklarmin Y&netimi” kavramlar1 6zellikle
1960’lara kadar literatiirde yayginlik kazanmamakla birlikte, 1950’1i yillarin sonlarinda
Charles Myers, Frederick Harbison ve diger iktisat ve endiistri iligkileri alaninda ¢alisan
akademisyenlerin ekonomik biiylime siirecinde emek faktoriiniin rolil lizerine yaptiklar
calismalarda ve yaymlarda “Insan Kaynag” kavramimi kullanmaya bagslamislardir
(Ozkaplan ve Selamoglu, 2005).

Personel yoOnetiminden, insan kaynaklari yonetimine doniisiime katki yapan
diger baz1 gelismeleri su sekilde 6zetleyebiliriz;

» 1960’11 yillardan itibaren kalite kontrol felsefesinin katkilariyla Japonya’da
elde edilen basarilar,

> 1964 yilinda Ingiltere’de endiistriyel egitim yasasinin ¢ikarilmasi ve
kurumsal egitim ve gelistirmenin insan kaynaklari yonetiminin ayrilmaz bir pargasi
olarak goriilmesi,

» Yine 1960 yili ortalarindan itibaren etik, moral degerler, calisma barisi,
katilime1  yonetim, endiistriyel demokrasi ve ¢alisma hayatinin kalitesinin  onem
kazanmas1 ve igsverenlerin sosyal sorumluluklarinin giindeme gelmesi,

» 1980’li yillardan itibaren insanin yeniden kesfedilmesi,

>  Insana iliskin olgulara biitiinliik i¢inde bakilma ihtiyaci,

» Verimlilik ve gelismeye bagli bir doneme girilmesi ve verimlilik

kriterlerinin insana odaklanmaya baslamasidir,
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» Salt personel 0Ozliik isleriyle endistriyel iliskilerin insan kaynaginin
verimliligini saglamada yetersiz kalmasi1 gibi diigiincelerin artmis olmasidir (Demirkaya,
2006).

Giiniimiizdeki IKY ise, sadece ise alma, kayit sicil tutma, isten c¢ikarma ve
benzer rutin isleri degil, ayn1 zamanda yonetsel bir fonksiyon da iistlenmis olup, tipki
diger fonksiyonel yoneticiler gibi yonetimin ayrilmaz bir parcasinit olusturmaktadir.
Insan unsurunun stratejik bir 6nem tasidig1 anlasilmistir. Bu nedenle, IKY isletmenin
stratejik planlamasinda ana rol oynamakta olup, oOrgiitiin insan giicli, kar ve genel
verimliliginde stratejik bir oneme sahip olmaktadir. Boylece, orgiitiin vizyon, misyon ve
amaglarinin belirlenmesinde IKY’nin gittikge artan stratejik bir éneme sahip oldugu

goriilmektedir (Dural, 2011).

2.2.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari ve Kapsam

Insan kaynaklar1 yonetiminin genel amaci, Orgiitiin  basariya calisanlar
araciligiyla ulasabilmesini saglamaktir (Ozgen ve Yalgin, 2010).
IKY igin evrensel olan dort temel amag mevcuttur (Dural, 2011 ve Keklik,2007):

» Toplumsal Amac: Toplumdan gelen istek ve baskilarin orgiit lizerindeki

olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun ihtiyaglarina karsi ahlaki ve sosyal
sorumluluk bilincine sahip olmaktir. Eger orgiit, kaynaklar1 kullanmada toplumsal yarar
acisindan basarisiz olursa, yasal diizenlemelerle bazi sinirlar getirilebilir.

> Orgiitsel Amac: Insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel etkinlige katkida

bulunmasi igin var oldugunu kabul etmek gereklidir. Insan kaynaklari yonetimi ana
amaglarini gergeklestirmek suretiyle orgiite yardim edecek bir aractir.

> Islevsel Amac: Orgiitiin ihtiyaclarina uygun bir diizeyde birimin katkismi
siirdiirmesidir. Insan Kaynaklar1 Y®6netimi, drgiitiin ihtiyaglarindan daha fazla veya daha
az karmasik oldugunda kaynaklar israf edilir. Birimin hizmet diizeyi, hizmet ettigi
orgiite uydurulmalidir.

» Kisisel Amac: Kisisel amaglarini gergeklestirmede calisanlara yardim

etmektir. Eger calisanlarin istthdamlar1 siirdiiriilmek ve motivasyonlar1 arttirilmak
isteniyorsa, onlarin kisisel amaglar1 karsilanmalidir. Aksi takdirde, calisanlarin
performansi ve is tatmini azalabilir.

Yonetimin genel bir cerceve ile insan odakli toplumsal kurallar, kiiltiirel

ozellikler ve tlkelerin yasal yapilarina gore sosyoloji, psikoloji ve yonetim bilimlerinin
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diger dallartyla iligkili bir bigimde bagimsiz bir disiplin haline gelen insan kaynaklari
yonetimi disilincesi diger yonetsel disiplinlerden de bagimsiz degildir. Personelin
orglitsel ve cevresel ortamda bireyin yararli olabilecegi organizasyon yapisini yasalar
cercevesinde ve ¢agin gereklerine uygun bir bi¢imde rasyonellestiren birim olarak insan
kaynaklar1 ortaya koymaktadir (Giil,2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde belirli pozisyon ya da gorevlerde ¢alisan
kisilerin ve bu kisilerin birbirleriyle ve isletmeyle olan iligkilerinin diizenlenmesi,
iyilestirilmesi ve hem bireyin hem de isletmenin amaglarinin ortak bir hedefte
bulusturulmast  dogrultusunda yapilan faaliyetlerin  yonetilmesidir  (Ar1,2012).
Dolayisiyla, orglit yapisindaki gorevi ne olursa olsun, hangi birimde calisirsa ¢aligsin,

isletmede her birey IK'Y’nin kapsamina girer (Dural, 2011).

2.2.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tlkeleri

Ilke, bilimsel yontemde, nesnel gercegin belirgin 6zelliklerinin ve yasalarin
genellestirilmesi ile elde edilen ve insana hem teorik ¢aligmalarinda, hem de uygulama
faaliyetlerinde yol gosteren genel dayanak noktasidir (Anonim, 2014).

Isletmelerde insan kaynaklarma iliskin faaliyetlerin bir biitiinliik icerisinde
yiiriitiilmesine olanak veren ilkeler gelistirilmistir. Isletmeden isletmeye ve zamana gére
degisiklik gostermekle beraber, insan kaynaklari yonetimi ic¢in genel kabul gérmiis
ilkelerin baslicalari; liyakat (yeterlilik), kariyer, esitlik, giivence ve tarafsizlik
(yansizlik) ilkeleridir (Kumkale, 2008; Ozler,2008).

Liyakat, bir kimsenin kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirhik durumunu
ifade eder (TDK,2006). Yeterlilik (liyakat) ilkesi, isletmeye giriste, yiikselme ve
ticretlendirmede yetenek ve basari ilkesinin goz Oniinde bulundurulmasi gerektigini
ifade eder. Ilkenin gerceklestirilebilmesi i¢in ise alinacak pozisyon igin verilecek ilanmn
yeterli sekilde duyurulmasi, ilgilenen herkese basvurma firsatinin verilmesi, aranan
kosullarin gerekgelerinin belirtilmesi, bilgi, beceri, yetenek ve basarinin dikkate alindigi
objektif bir se¢me sisteminin uygulanmasi, esit ise esit iicret 6denmesi gerekmektedir
(Giiler, 2014).

Kariyer, bir kisinin istek, hedef ve davramiglariyla ortaya c¢ikan, mesleki ve
bireysel acidan kisinin kendisini gerceklestirme siirecidir. Isletmeler giderek artan
global rekabet ortaminda basarili olabilmek icin, kariyer yonetimine Onem vermek

zorundadir. Bunun yaninda personelin orgiite bagliligin1 da etkilemektedir. Kariyer
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yonetiminin basarisi, insan kaynaklar1 yOnetiminin tim diger faaliyetleriyle
biitiinlesmesine baglidir (Odabasi, 2013).

Esitlik ilkesi, herkesin insan kaynaklar1i yoOnetimi tarafindan saglanan
olanaklardan yararlanabilmesini ifade etmektedir. Baska bir ifadeyle, ise giriste ve
yiikselmede, dil, din, irk, cinsiyet, siyasal diisiince, felsefi inang gibi faktorlerin dikkate
alinmadan kisilere firsat, ylikselme ve egitim esitliginin saglanmalidir.

Giivence ilkesi, kariyer ilkesiyle yakindan iligkilidir. Ciinkii kisinin kariyer
yapabilmesi i¢in o iste uzun siire kalabilme imkanimin taninmasi gereklidir. Giivence
ilkesi, kisinin hakli bir neden olmaksizin isten ¢ikarilmamasimi veya yikseldigi
makamdaki gorevini koruyabilmesini ifade eder (Kumkale, 2008 ve Giiler, 2014).

Tarafsizlik (yansizlik), insanin bireyleri ya da nesneleri olduklar1 gibi
gorebilmesi ve bu goriintliyii kendi olusturdugu goriintiilerden ayirabilmesidir (Sayl ve
Kizildag, 2007). Tarafsizlik ilkesi, yoneticilerin astlar1 ile iliskilerinde tarafsiz
davranmalar1 anlaminda ele alindig1 gibi kamu sektoriinde ¢alisanlarin siyasi partiye
iiye olma, se¢im kampanyalarina katilma gibi bazi yasak ve kisitlamalar1 da
kapsamaktadir. Bu ilke genelde siyasal amacli atamalardan korunmay1 amacglamaktadir.
Kamu sektoriinde getirilen yasaklarla memurun yansizligi saglanmaya, 6zel sektorde
ise, yoneticilerin c¢alisanlarin sahip olduklar siyasi diisiincelerine gore taraf tutmalar

engellenmeye ¢alisiimistir (Kumbkale, 2008 ve Giiler, 2014).

2.2.5. insan Kaynaklar1 Yonetimini Etkileyen Faktorler

Insan kaynaklar1 ydnetimi, dinamik bir yapiya sahip olarak siirekli bir degisim
ve gelisim igerisindedir. Bu siire¢ bir¢ok faktoriin etkisi altinda sekillenmektedir (Ari,
2012). Insan kaynaklar1 yonetimi etkileyen bu faktdrler, isletmenin i¢ ve dis gevresinden
kaynaklanmaktadir (Kumkale, 2008).

I¢sel faktorler; isletmenin misyonu, amaglari, amaglara ulasmak icin yazili veya
yazili olmayan genel kabul gormiis kurallar (politikalar), orgiitteki bireyler arasindaki
etkilesimle ortaya ¢ikan inanglar, degerler, normlar (6rgiit kiiltiirii), calisanlar tarafindan
algilanan ve onlarin motivasyonunu etkileyen oOzellikler (Orgiit iklimi)  olarak
siralanabilir(Kumkale, 2008). Bunlarin yani1 sira, isletmenin insan kaynaklari
uygulamalarinda izledikleri orgiitsel strateji, mevcut is giiciiniin 6zellikleri, cografik
farklilasma ve isletmenin diizenlemis oldugu, personel bilgi sisteminin kalitesi de igsel

faktorler arasinda yer almaktadir (Ari, 2012).
20



Digsal faktorler; Isletmeyi yakindan ilgilendiren, varligina etki eden, kontrol
edilebilmesi ve yonlendirilmesi gii¢c olan, igletmenin dis ¢evresindeki faktorleri ifade
eder (Kumkale, 2008).

Faaliyette bulunulan iilkedeki yasal diizenlemeler, uygulanan ekonomi ve maliye
politikalari, politik tercihler isletmeler i¢cin hem is giicii talebini hem de is giicli arzini
etkilemektedir. Faaliyette bulunulan {ilkenin biiylime hizi, enflasyon ve istihdam
oranlari, yatirnm politikalari, siyasal istikrarliligi, ekonomik krizleri yasama sikligi gibi
unsurlar isletmeler i¢in birinci derecede c¢evresel belirsizlik alanlarini olusturmaktadir.
Bunlarin yani sira, igletmenin i¢inde bulundugu sektor, iiriiniin ve pazarin 6zellikleri,
rakip sayisi, pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynagi yapisi ve politikalari
yonetim ve planlama siireci i¢in olduk¢a dnemlidir (Ar1, 2012).

Insan kaynaklar1 yonetimini etkileyen bir baska &nemli dissal faktor de
teknolojik gelismelerdir. Gelisen teknoloji isletmeleri daha rekabetci olmaya itmekle
beraber, rekabet etmelerini de miimkiin kilmigtir. Teknoloji, aynt zamanda islerin
yapisini ve ¢alisma sekillerini degistirmistir (Benligiray, 2013).

Kiiresellesme, kiiresellesmenin en 6nemli aktorlerinden olan ¢ok uluslu sirketler,
artan uluslararasi rekabet, kiiresellesmenin esas nedeni olan teknolojik gelismeler,
ozellikle iletisim ve bilgi teknolojisindeki yenilikler isgiiciiniin yapisinin, iiretim ve
yonetim modellerinin degigsmesine neden olmus ve insan kaynaklari yonetiminin
gelismesine etki etmistir. Kiiresellesme ve bilgi teknolojisinin gelismesiyle birlikte bilgi
toplumuna gecilmesi isgiiciiniin yapisin1 degistirmis, isletmelerin nitelikli calisanlara
olan ihtiyact artmis ve insan kaynaginin etkin kullanilmasi gereken, ¢ok Onemli bir

unsur oldugu anlagilmistir (Bayat, 2008).

2.2.6. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Islevleri

Isletmelerde insan kaynaklarmin etkin bir sekilde yonetilebilmesi igin bazi temel
islevlerin yerine getirilmesi gerekmektedir (Ozler, 2008).

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerindeki genisleme, ydnetimin amaglarmi da
etkilemistir. Bugiin ¢agdas insan kaynaklar1 yonetimi, oncelikle isletmenin yapisini ve
stratejilerini etkileyen kararlar alinmasinda yer alir ve ayrica orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmasini, c¢alisanlarin bagliliginin saglanmasini, verimliligi arttirmayi, caligma

yasaminda kaliteyi yiikseltmeyi amaglar (irez, 2009).
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Insan kaynaklar1 yonetiminin temel islevleri sunlardir; (Cinar, 2012; Irez,2009;
Kumkale, 2008; Ozler, 2008; Tekin,2013)
> Insan Kaynaklar1 Planlamasi
Ise Alma ve Personel Secme Siireci
Egitim ve Gelistirme
Performans Degerlendirme
Kariyer Yonetimi
Is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Isci Sagligi ve Is Giivenligi

YV V. V V V V V

Insan Kaynag: Bilgi Sistemi

2.2.6.1.Insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP)

Isletmenin degisen kosullara gére, insan kaynaklarmn ihtiyacinin belirlenerek,
personel planlarinin hazirlanmasina insan kaynaklar1 planlamasi denir ( Tekin, 2013).
Diger bir ifadeyle, insan kaynaklari planlamas: (IKP), bir 6rgiitiin ihtiya¢ duydugu,
nicelik yoniinden yeterli, nitelik yoniinden gegerli, zamanlama yoniinden en uygun,
gorevler yoniinden tutarli, ekonomik yonden hesapli insan kaynaklarinin elde edilmesi
stirecidir (Kuzugiiden, 2011).

IKP, gelecege ait bir ¢alisma oldugu icin biiyiik dlgiide personel hareketleri,
insan kaynaklarmin gelistirilmesi i¢in Orgiit tarafindan ayrilabilen pay, {riin
cesitlendirmesi kararlar1 gibi orgiit i¢i ve emek piyasasindaki durum, teknolojik
yenilikler, rekabet kosullar1 gibi Orgilit dist degiskenlere iligkin tahminlere
dayanmaktadir (Giimiis, 2005). Diger bir ifadeyle, degisen politik, ekonomik, akademik
alandaki toplumsal ve ticari gelismelere yanit verebilecek insan giiciiniin saglanmasina,
yetistirilmesine ve gelistirilmesine yonelik stratejilerin  olusturulmasini, gerekli
uygulamalarin yapilmasini icerir (Kumkale, 2008).

IKP kisa, orta ve uzun vadeli planlama yapilmasini zorunlu kilar. Bu planlar
isletmelerin gelisimlerini olumlu veya olumsuz yonde etkilemektedir. Insan kaynaklari
planlamasimin siiresi, uzun ya da kisa donemli olmasi da iilkedeki ve kurumdaki
ekonomik, sosyal ve politik istikrara bagli olmaktadir. Devamli sosyal, ekonomik ve
politik dalgalanmalarin yasandig iilkelerde uzun dénemli bir planlama yapmak ¢ok zor

olmaktadir (Keklik, 2007).
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Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin mevcut ve gelecekteki insan kaynaklari
potansiyelinin etkili, verimli ve rasyonel kullanilmasini saglayan araglardan birisi
olmas1 dolayisiyla, isletmeler icin ayr1 bir dnem tasir (Ozler, 2008). IKP’nin amaci,
isletmenin degisen piyasa kosullarina, mevcut ve gelecekteki personel ihtiyacinin
kargilanmasi, ise alinarak yetistirilmesini ve basarili bir sekilde ¢aligmasini saglamaktir
(Tekin, 2013). IKP yapmayan bir isletmenin, sahip oldugu insan kaynagini gelisigiizel
kullanmasi s6z konusu oldugu gibi, personel alimi, terfi, nakil ve ise son verme gibi
isletmenin hayati faaliyetleri olarak nitelendirilebilecek islemlerini de tamamen keyfi ve
duygusal esaslara gore yapilabilecegi diisiiniilmektedir (Ozler, 2008).

Insan kaynaklar1 planlamasi kuruluslar agisindan, verimliligi dolayistyla karlilig
etkileyen ve belirleyen temel 6geler olarak nitelendirilir. Bu planlama siireci, yalnizca
personel sayisindan tasarruf saglayici ve gider azaltict bir rol oynamamaktadir. Ayni
zamanda isin niteligine uygun personel se¢imini ve istthdamini saglayarak, iiretim
stirecinin etkinlestirilmesine de katki saglamaktadir (Kuzugiiden, 2011).

Insan kaynaklar1 planlamasinin isletmeler acisindan onemini asagidaki sekilde
Ozetleyebiliriz:

> Insan kaynag ihtiyacindaki daralmalar1 6nceden gérerek ihtiyaglarmn buna
gore karsilanmasini saglamak,

> lsgiiciiniin bilgi ve becerisinden optimum verimliligin elde edilmesini
saglamak,

> Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine katkida bulunmak,

> Ihtiyag duyulan spesifik isgiicii niteliklerini ortaya koymak,

» Tim Orgilitsel kademelerde insan kaynaklar1 yonetiminin etkinligini
saglamak (Ozler, 2008).

Insan kaynagi bulma ¢alismalarina baslamadan 6nce alinacak calisanin sahip
olmasi gereken ozellikler ve isletmede yiiriitiilmekte olan iglerin tanimlanmis olmasi; bu
standart bilgilerin saglanmasi i¢in de, is analizlerinin yapilmis olmasi gerekir. Is
analizleri ile isletmelerdeki isler tek tek analiz edilerek is ve gorev tanimlar1 yapilir. Bu
tanimlar yardimiyla isin nelerden olustugu, isin yapilis siiresi, ¢alisma ortami, isi
yapacak kisi sayisi, is riski vb. konular belirlenir (Caliskan, 2011).

Is analizi ile ulasilmaya c¢alisilan hedefler, isletmeden isletmeye farklilik
gosterir. Bu amaglar; verimliligi arttirmak, aksakliklari giderecek bilgilere ulasmak,
isler ile bu isi yapacak bireyler arasinda uyum saglamak, is ile is yiikii arasinda denge

kurmak, gelecekteki insan kaynaklar1 ve egitim ihtiya¢ analizine dayanak olacak
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verilere ulagsmak, is degerlemesi verilerine ulagsmak, kariyer planlamasma zemin
olusturacak verilere ulasmak, performans standartlarina zemin olusturacak verilere
ulagmak, yasal dayanak noktalar1 olusturmak, meslek gelistirme c¢abalarna destek

olmaktir (Giimiis, 2005).

2.2.6.2. ise Alma ve Personel Secme Siireci

[se alma, temelde iic kisimdan olusmaktadir. Bunlar; bulma, se¢cme ve ise
alistirmadir. Ise alistirma  (oryantasyon), ise baslayacak personelin uyumunun
saglanmasi i¢in egitim tekniklerini i¢erdigi i¢in egitim konusunda ele alinacaktir.

Insan kaynag: bulma, orgiit yapisindaki bos pozisyonlar icin nitelikli adaylardan
bir havuz olusturma siirecidir. Se¢me ise, aday havuzundan is gereklerine uygun adayin
belirlenip ise yerlestirilmesi anlamindadir (Tonus, 2013).

Isletmenin amaglarin1 gergeklestirecek personelin bulunmasi, giiniimiizde bash
basina bir is alam1 haline gelmistir. Bir isletmenin basar1 veya basarisizlifinda rol
oynayan en onemli faktoriin insan gilicii olmasi nedeniyle, insan giiciiniin en dogru
kaynaklardan, en rasyonel bigimde arastirilip secilmesi insan kaynaklart yonetiminin
uzmanlik alanlarindan birini olusturmaktadir (Bastug, 2011).Personel bulma isi,
oncelikle uygun adaylardan olusan bir adaylar havuzu olusturmakla bagslar. Fakat
havuzun ¢ok genis olmamasma dikkat edilmelidir. Cok sayida aday olunca sec¢imi
yapmak kolay olmaktadir anlayist dogru degildir (Sahin, 2011). Diger taraftan belirli
nitelige sahip, yeterli aday grubu olusturulamamissa, mevcut adaylar arasinda yapilan
bir secim basarili bir se¢cim olmayacaktir. Bu durumda se¢imin etkinligi azalacak,
yapilacak se¢cme “kétiiniin iyisini se¢cmek”ten Oteye gecmeyecektir (Tutar, 2006).
Bunun yaninda, orgiitten, c¢evreden ve kisilerden kaynaklanan g¢ok sayida faktor,
personel bulma islevini zorlastirabilmektedir. Bu faktdrlerden bazilari; Is giivencesinin
olmamasi, yiikkselme imkanlariin kisitli olmasi, orgiitiin imajinin kotii olmasi, verilecek
licretin piyasa diizeyinin altinda olmasi, iste aranan niteliklerin yiiksek olmasi vb
(Sahin, 2011).

Personel se¢im siireci, igletmenin biiytikliigii, doldurulacak pozisyonun niteligi,
basvuranlarin sayisi, baski gruplariin etkisi gibi birgok sebepten otiirii farkliliklar
ortaya cikmaktadir. Ama uygulamada en ¢ok rastlanan personel se¢im siireci su

asamalardan olusmaktadir (Ak, 2011);
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» Gorev yapacak olan insan kaynagiin, sayr ve nitelik olarak bugiin ve
gelecek icin planlanmasi,

> Ihtiyag duyulacak olan insan kaynaginin orgiit igcinden veya disindan
bulunmasi,

» Bulunan kisiler arasindan ise en uygun olanlarin se¢imi,

» Secilen kisilerin ise yerlestirilmesi ¢cabalarini igerir.

Isletmeye personel ihtiyac1 tespit edildikten ve almacak kisilerde bulunmasi
gereken Ozellikler belirlendikten sonra sira bu kisilere ulasmaya gelmektedir.
Gereksinime duyulan personelin bulunmasinda hangi kaynaklarin kullanilacagi aslinda
izlenen insan kaynaklari politikasinca belirlenir (Keklik, 2007).

Insan kaynag saglamada orgiitlerin yonelebilecegi i¢ ve dis kaynaklar olmak
lizere baslica iki kaynagi vardir.

Ic kaynaklar, orgiitte hali hazirda calisanlart ifade etmektedir. Orgiit ici
kaynaklardan personel saglanmasinda yiikselme, transfer, is zenginlestirme, 1is
genisletme, rotasyon ve terfi oncelikle sayilabilir. Birimlerin 6zellikle is¢i, memur ve alt
kademe yonetici konusundaki insan kaynagi ihtiyact ¢cogu zaman mevcut elemanlardan
bazilarmin gérev tammalarndaki kimi degisikliklerle halledilebilir. Ornegin bir alt
kademe yoneticisinin isini zenginlestirmesi yada isinin genisletilmesi yoluyla yeni
eleman ihtiyaci ortadan kalkabilir (Caliskan, 2011).

I¢ kaynaktan yararlanmanin genel avantajlari su sekilde siralanabilir (Ak, 2011);

> Isletme igerisinde calisan kisiler, drgiit yapisini iyi bilirler.

» Halihazirda isletmede gorev yapanlar isletmenin giicli ve zayif yonlerini
bilirler.

> Orgiitte gorev yapan kimseler, isletme igerisindeki resmi olmayan
(informal) gruplarin farkindadirlar ve bu gruplarin pasif direnislerinin iistesinden
kolaylikla gelebilirler.

> Isletme icerisinde gdrev yapan Kkisiler, diger ¢alisma arkadaslarmnin
yeteneklerinin ve eksik yonlerinin farkindadirlar. Bu farkindalik, onlarin yeni islerinde
kendilerinden beklentinin ne oldugunu ¢abuk anlamalarini saglar.

>  Ogzellikle iist pozisyonlara i¢ kaynaktan calisan se¢ilmesi, ¢alisanlarin drgiite
olan bagliligin1 ve giivenini arttirir. Diger bir deyisle yiikselme imkaninin olmasi
isletme igerisinde pozitif bir kani olusturur.

Isgiicii ag131 cogu zaman i¢ kaynaklardan karsilanmasi zor olabilmektedir. Bu

durumda, dis kaynaklardan yararlanilarak, bu ihtiya¢c giderilebilmektedir. Insan
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kaynaklarimin dis kaynaklardan saglanmasindan da isletmeler yararlar saglayabilir. Yeni
alan eleman ile organizasyon farkli bakis agisina sahip olur. Eski c¢alisanlara canlilik
kazandirarak bir hareketlilik saglar (Kumkale, 2008). Dis kaynaklardan insan kaynagi
saglama amaciyla Orgiitlerin yararlanabilecekleri c¢esitli araclar bulunmaktadir. Bu
araglar; duyurular, dogrudan basvuru veya 6zge¢mis gonderme, personel ve tanidiklar
araciligiyla basvuru, is ve is¢i bulma kuruluslari, internet, egitim kuruluslari, sendikalar
ve mesleki kuruluslar, staj uygulamalar1 ve diger yontemlerdir ( Caliskan, 2011).
Personel se¢cme ve yerlestirme fonksiyonunun faaliyeti dogrudan
organizasyonun diger faaliyetlerini etkiler. Bu fonksiyonunun en iyi bigimde yapilmasi,
organizasyonun diger birimlerinde olasi en iyi personelin ¢alistirilmasi anlamindadir
(Tonus, 2002). Personel ihtiyacinin giderilmesi konusundaki ¢alismalarin, kurumlar
arasindaki rekabet ahlakina uygun olmasi1 gereklidir. Dolayisiyla insan kaynaklar
konusundaki kurum i¢i miidahaleler kadar, kurumlar arasi iliskilerde de etik kurallarin

ilke olarak benimsenmesi son derece 6nemlidir (Keklik, 2007).

2.2.6.3.Egitim ve Gelistirme

Egitim, kisi ve gruplarin davranislarinda  degisiklikler —olusturarak
performanslarini arttirmaya yarayan planli ve diizenli ¢aligmalara denir (Tekin, 2013).
Egitim, oOzellikle kalkinmakta olan {ilkelerde tiim etkinliklerin bir Onciili olarak
degerlendirmekte ve ekonomik hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in bir yatirnm olarak ele
alinmaktadir (Boz, 2008).

Egitim, isletmede Orgiit icinde ¢esitli noktalarda (yonetim, personel vb.) birikmis
deneyimlerden faydalanilmasi, 6grenilmesi ve bunlarin g¢aligmalara uyarlanmasidir
(Coroglu, 2002). Insan kaynaklar1 egitimi ise, calisanlarin ve onlarin olusturduklar:
gruplari, isletmede yiiklendikleri ya da ileride yiiklenebilecekleri gorevleri daha etkili
bir sekilde yapabilmeleri i¢in onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten; diisiince,
rasyonel karar alma, davranis ve tutum, aligkanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler
yapmay1 amaglayan; bilgi, gorgii ve yeteneklerini arttiran egitsel faaliyet ve eylemlerin
tiimiidiir (Ozler, 2008).

Bir isletmede egitim faaliyeti, personelin elde tutulmasinda Oncelikli yere
sahiptir. Egitimin bu amac i¢in stratejik birlesimi; yeni personelin oryantasyonunu,

beceri problemlerinin tanimlanmasint ve diizeltilmesini, problem ¢6zme amach
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egitimler verilmesini ve uzun donemli kariyer gelistirmeyi kapsamaktadir (Tonus,
2002).

Egitim, isletmeye ve ¢alisanin kendisine 6nemli yararlar saglar. Bunlar1 su
sekilde siralamamiz miimkiindiir:

> Isletme tarafindan iiretilen mal ve hizmetlerin kalitesi artar,

> Isletmeler, egitim sonunda daha nitelikli isgiiciine sahip olur,

> Isletmede kazalar azalir ve enerjiden tasarruf saglanir,

> Isletmenin, diger isletmelerle bilgi alisverisinde bulunmasini ve iletisimin
artmasini saglar,

> Isletmenin ve calisanlarin miisterilerle iliskileri artar (Cinkir, 2012),

> Isletme pazarlama faaliyetlerinde, rakiplerine kars: iistiinliik saglar,

» Calisanlarin yetkinliklerinin gelismesi ile isletmenin 6nemli bir rekabetgi
tistlinliik elde etmesini saglar,

» Calisanlarin elde tutulmasini kolaylastirir, isgilicii devrini azaltir ve boylece
yonetimin kolaylasmasini saglar,

» Becerileri gelistirerek zaman ve emek kayiplarini azaltir,
Yeni ¢alisanin islerine uyum saglamasi ve verimli olmasi kolaylasir,
Calisma sirasinda hata ve fireler azaltilir, dolayisiyla maliyetler diiser,
Yo6netimin denetim ve kontrol maliyetleri azalir,

Calisanin isi bilerek ve dogru ise odaklanarak yapmasini saglar,

YV V. V V V

Calisanin motivasyonu artirir, kendine olan giivenini gelistirir,

» Calisanin olumlu zihinsel tutum gelistirmesini destekler, sorun ¢ézme ve
yaratic diisiinme yetkinliklerini gelistirir. Orgiit karar verme ve problem ¢6zmede daha
etkili hale gelir,

> Daha bilgili ve yetkili hale gelmek igin orgiitte bir sorumluluk duygusu
gelismesini saglar,

> Orgiit igi iletisimi gelistirir, giiven duygusunu destekler, ekip calismasini
kolaylastirir, iletisimsizlikten ya da basarisizliktan kaynaklanan gerginlikleri azaltir,

» Oryantasyon (ise alistirma) programlari sayesinde, yeni personelin isi kisa
sirede Ogrenerek beklenen standartlara ulagsmasini ve baslangic maliyetlerinin

diisiiriilmesini saglar (Ozler, 2008).
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2.2.6.4.Performans Degerlendirme

Performans, bir calisanin belirli bir zaman kesiti igerisinde kendisine verilen
gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuglandir (Kiigiikkdseleci, 2009).
Performans degerlendirme ise, isgliciiniin yeteneklerini, potansiyelini, is aligkanliklarini,
davraniglarin1 ve benzer niteliklerini digerleri ile karsilagtirilarak yapilan sistematik bir
dlgmedir (Ozler, 2008). Performans degerlendirme, isletmede calisan personelin is
basarisin1 6lgme siirecine denir (Tekin, 2013).

Ulkemizdeki performans degerlendirme uygulamalar1 ilk olarak, kamu
kesiminde baslamistir. Bu donemde yeterli sayida ve diizeyde 6zel sektér kurumunun
olmamas1 sebebiyle, 6zel sektorde diizenli bigimde yapilan resmi (formal) performans
degerlendirme uygulamalarindan bahsedebilmek pek miimkiin degildir. Konuya 6zel
sektorlin ilgisinin artmasi, isletme biliminin {ilkemizde yayginlagmasi ve modern
yonetim tekniklerinin daha yakindan taninmasi ile birlikte olmustur (Altan, 2005).

Performans degerlendirme islevinin amact; ¢alisanlarin performansiyla ilgili geri
bildirimde bulunarak, gelisme gerektiren performans ihtiyaclarini ortaya koymak,
odillendirme iligkisini belirlemek, sonuglara iliskin kararlart vermek ve sonugta
isletmenin insan kaynaklar1 secim ve yerlestirme kararlarina iligkin bilgileri tiretmektir
(Pecen, 2012).

Performans degerlendirme sayesinde, kurumda gorevi ne olursa olsun,
calisanlarin etkinlikleri, eksiklikleri, fazlaliklari, yetersizlikleri kisacasi bir biitiin olarak
tiim yonleri gozden gecirilmis olur (Pehlivan, 2008).

Performans  degerlendirme  sonuglari, Oncelikle iicrete  yansitilarak
degerlendirilebilir (Fecerov, 2003). Etkin bir ddiillendirme sistemi, organizasyonlarin
hayatta kalmas1 ve gelisimi i¢in kritik 6neme sahiptir (Pegen, 2012). Bunun yani sira
performans degerlendirme sonuglarindan, kariyer yonetiminde, stratejik planlamada,
egitim ihtiyacinin belirlenmesinde, rotasyon, is genisletme gibi uygulamalarda,
sOzlesme yenileme gibi alanlarda da yararlanilabilir (Fecerov, 2003).

Diger taraftan performans degerlendirmenin muhtemel yararlar1 yaninda
potansiyel sakincalar1 da bulunmaktadir;

» Adil bir performans degerlendirme sisteminin olmamasi, c¢alisanin
motivasyonunu bozar,

» Degerlendirme, ozellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen galisan s6z

konusu oldugu durumlarda, giinliik calisma iligkilerine zarar verebilir,
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> Personel, ge¢miste iyi planlanmamis sistemlerle ilgili kotii deneyimlere
sahipse, degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir,

» Degerlendirme yapan insanlarin objektif olmamasi 6nemli bir sorun
yaratmaktadir,

» Degerlendirme programlarinin uygulanmast hem vakit almakta hem de ¢ok
pahaliya mal olmaktadir (Bulut, 2004).

Bir performans degerlendirme siirecinin basariya ulasabilmesindeki en 6nemli
etkinin, calisanin kendi performans degerlendirme siirecinden duydugu tatmin oldugu
sOylenebilir. Yoneticilerin, performans degerlendirme siireclerinin tasarlanmasi ve
uygulanmas1 agamalarinda, kullanmaya egilimli olduklar1 performans degerlendirme
sisteminin “adil” yapilandirilmis olup olmadigina veya calisanlar iizerinde bir “adil
degerlendirme” algisinin bu sistemle yaratilabilmis olup olmadigina dikkat etmeleri
gerekir (Aksoy, 2005). Ayrica, performans degerlendirme faaliyetleri, personelin
kendini gelistirmeleri dogrultusunda gerekli wverileri saglayabilmeli, giidiileyici,
kapsamli olmali, diizenli ve siirekli yapilabilmeli, orta ve alt kademe ydneticilerinin

degerlendirme siirecine katilmalar1 saglanmalidir (Arslan, 2011).

2.2.6.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer, bir kisinin ¢alisma yasamini planlanmasi olarak tanimlanabilir. Yine
diger tanimlara gore kariyer kisinin is hayati boyunca takip etmesi gereken bir dizi
faaliyet yolu ya da belirli bir meslekte gelismeyi ve hiyerarsik olarak yiikselmeyi ifade
etmektedir (Arslan, 2011).

Kariyer yonetimi, kariyer gelistirme ve kariyer planlamasi unsurlarin1 kapsayan
bir siire¢ olarak ele alinmaktadir. Bu siire¢ ele alindiginda, kariyer gelistirme ve kariyer
planlamas1 kavramlarinin agiklanmasi gerekmektedir.

Kariyer gelistirme, kariyer secimine, se¢ilen kariyere uyum gostermeye ve bu
yolla calisanin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyacinin tatminine katki saglayan bilingli
etkinliklerdir. Isletmede bir kariyer gelistirme programinin olusturulmas: hem &rgiit
hem de personel acisindan yararlar saglar. Personel agisindan kariyer gelistirme,
personelin kendi gelecegini ve kariyerini planlamasina olanak taniyarak giidiilenmesini
saglar. Orgiit agisindan ise, personelin tatmini ve orgiite bagliligin arttirilmasi;
personelin kariyer hedef ve planlarini hazirlarken daha gercek¢i davranmasini saglama

ve personel becerilerinin zenginlestirilmesi gibi yararlar saglar (Ozler, 2008).
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Kariyer planlamasi ise, kisilerin kendi yasayislari tizerindeki kontrollerini dahi
iyi saglayabilmek amaciyla kendi amaglarint ve bir orgiit iiyesi olarak meslek
amaclarin1 gelistirmeleri iizerinde duran bir gelistirme programidir. Bu programin
amaci, kisilerin hayatta ne yapmak istedikleri ile ne yaptiklar1 arasindaki uyumsuzlugun
sonuglarinin teshis etmek ve ¢oziim aramaktir (Arslan, 2011).

Bagarili bir kariyer yonetimi, hem ¢alisanin hem de yoneticinin bazi gorev ve
sorumluluklar1 yerine getirmesi ile saglanir. Calisanlar, kendi bilgi, beceri ve
yeteneklerini degerlendirmeli, gelistirmeyi diisiindiigli yeteneklerinin neler ve hangi
alanlarda olduguna karar vermeli, iyi bir gozlemci olmali ve bu gozlemleri
dogrultusunda isletmeye yardim etmelidir (Odabasi, 2013). Yonetici ise, ¢alisanlarin
nitelikleri ile isi gereklerinin etkin bir bi¢cimde belirlenmesi ve isin gerekleri ile
calisanlarin niteliklerinin uyumlastirmas1 gerekmektedir. Calisanlarin yetenekleri
degerlendirilmeli ve kisi yasami boyunca karsilasabilecegi pozisyonlar igin
gelistirilmelidir (Ozler, 2013).

Kariyer yonetiminin isletmeye sagladig1 yararlar1 su sekilde siralayabiliriz (Ari,
2012);

Terfi edebilecek personel yerlestirir.
Uluslararas1 gorevlendirmeleri kolaylastirir.
Is giicii cesitliligine katkida bulunur.

Is giicii doniisiim oranini diisiiriir.
Calisanlarin is potansiyelini arttirir.
Bireysel gelisimi tesvik eder.

Yetenekli astlar1 saklamayi azaltir.

Calisanlarin ihtiyaglarini tatmin eder.

YV V.V V V V V V V

Olumlu faaliyet planlarina katkida bulunur.

2.2.6.6. is Degerlemesi ve Ucret Yonetimi

Is degerleme; bir isletmede yapilan isler arasindaki deger farklarmi ortaya
cikaran, dnemli bir insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) fonksiyonudur. Yapilan her isin
ozellikleri ve niteliklerine bagl olarak degerleri de farkli olacaktir. Is degerlendirmesi
yapilan bir firmada, calisanlar, bilgi ve yeteneginden daha asagida olan bir iste

gdrevlendirilmeyecegini bilir. Isletme ise, ¢alisan maliyetlerini uygun degerde tutmaya
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calisarak, maliyetleri diisiiriir (Kuzugiiden, 2011). Is degerlemesinin yararlar1 sunlardir
(Ozler, 2008);

> Ucret sisteminde karsilikli kabul edilmis ilkelerle bir ¢erceve olusturularak,
esitsizligi ve keyfi 6deme yapisinmi kaldirir, rasyonelligi saglar.

> s analizlerinden elde edilen bilgilerle isletmede islerin daha iyi organize
edilmesini saglar.

> Is degerlemesi sonuglari, insan kaynaklar1 se¢imi ve ise almalarda temel
teskil eder.

» Buradaki bilgiler, performans degerlendirmesi ile egitim ve gelistirmede
kullanilir.

» Biiyiik isletmelerde yonetici transferinin gerekli oldugu durumlarda, bu isler
biiyiik 6lgiide licret sorunlar1 yasanmadan ¢oziilebilir.

> Uretim hattinda ve biirolarda ¢alisan personel arasinda ddemelerin adil
dagilimini saglar.

En basit tanim ile iicret, ¢alisanin yaptig1 isin karsiligi olan maddi degerdir.
Calisanin tatmin olacagi bir licret sistemini olusturmaya licretleme denir. Giintimiizde is
ve isgoren degerleme fonksiyonunun sonucu olarak yoOnetimsel bir kavram haline
gelmistir ve “iicret yonetimi” olarak adlandirilmaktadir (Dural, 2011).

Ucret yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin en &nemli islevleri arasindadir.
Isgiiciinii ige alirken ve aldiktan sonra onu isletmede kalmasini saglamak ¢ok énemlidir.
Insanlar1 isletme iginde tatmin etmenin ve mutlu kilmanin en énemli yollarindan biri
etkin bir maas ve ticret yonetimi sistemi kurmaktir (Eren, 2003).

Ucret yénetiminde amag, isletmenin ekonomik kosullar1 zorlanmadan, fakat
calisan personelin tatmin ve motivasyonunu saglayacak, sonucta verimli ve kaliteli bir
hizmeti gergeklestirecek ortak noktayr yakalamaktir (Ar1, 2012).

Ucret yonetiminin basarili olabilmesi i¢in, bazi iicretlendirme ilkelerine uymak
gerekmektedir. Bunlar (Ozler, 2008);

»  Esit ise esit iicret 6denmeli,

Hem c¢alisan hem de igveren agisindan dengeli olmali,
Bolgedeki ve sektordeki isletmelerin 6deme diizeyleri dikkate alinmali,
Uygulanan iicret diizeyinin agik ve anlasilir olmali,

Degisen kosullara uyabilecek esneklikte olmali,

YV V V V V

Yasalara uygun olmalidir.
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Ucret sisteminin adil olmamasi veya iicretlerin yetersiz kalmasi, ¢alisan devrinin
artmasi, devamsizlik ve orgiitsel bagliligin azalmasi gibi isletme i¢in olumsuz ¢iktilara
sebep olacaktir (Kuzugiiden, 2011). Tam anlamiyla isleyen bir iicret yoOnetim
fonksiyonu, organizasyonun maliyetlerinin kontroliinde, verimliligin artirilmasinda,

uygun personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda igletmeye yardimci olur (Arslan,

2011).

2.2.6.7. Isci Saghg ve Is Giivenligi

Isci saghig1 ve is giivenligi; calisanlarmn, isyerlerinde isin yiiriitimii nedeniyle
olusabilecek cesitli tehlikelerden korunmasi, isyeri i¢i ve disindaki ¢caligma kosullarinin
tyilestirilerek refahinin arttirilmasi amaciyla yapilan sistemli c¢alismalardir (Yilmaz,
2009). Diger bir ifadeyle, is kazalar1 ve meslek hastaliklari tan1 ve tedavisinden dnce
calisanin sagligini korumak ve onun sagligini bozacak ¢esitli tehlikeleri ortadan
kaldirmaktir (Ozler, 2008)

Diinya Saglik Orgiitii is kazasim sdyle tammlamaktadir: “Onceden
planlanmamis ve c¢ogu zaman, kisisel yaralanmalara, techizatin zarar gormesine,
tiretimin bir siire durmasina yol agan olaydir.” Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik
Sigortast Kanunu’nun 14. maddesine gore meslek hastaligi, “sigortalinin ¢alistigi veya
yaptig1 isin niteliginden dolay1 tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitim sartlar
yiiziinden ugradigi gegici veya siirekli hastalik, bedensel veya ruhsal oziirliiliik
halleridir’(TMMOB, 2011).

Is kazalarinin en &nemli nedenleri basinda; koruyucu donanimlarin olmamasi
veya uygun olmamasi; kullanilan ekipman ve makinelerin bozuk olmasi, havalandirma
ve aydinlatmanin yetersiz olmasi, bunlarin yaninda; personelin koruyucu kullanmamasi,
uygun ekipmam kullanmamasi, yetkin olmadigi is ekipmanini kullanmasi, tehlikeli
metodlarla ¢alismasi, bilingsiz davranmasi, ayrica; personelin psikolojik ve fiziksel
durumu gelmektedir (Gozlemen, 2011).

Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin temel magdurlan isgilerdir. Iscilerin maruz
kalacaklar1 sonuglar; is¢inin hayatini kaybetmesi, fiziksel ve duygusal sikintilar
yasamasi, yagsaminin geri kalan kisminin zorlagmasi yaninda gelir kaybi, isini kaybetme
olasilig1, sigortasiz ¢alisma halinde tedavi giderleridir (TMMOB, 2011).

Is kazalari, isverene de goriinen ve goriinmeyen birgok maliyete neden

olmaktadir. Bunlar su sekilde siralanabilir;
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Gortinen maliyetler

> Ilk miidahale, ambulans ve tedavi masraflari,

» Gegici veya siirekli is géremezlik ve 6liim 6demeleri,

» Sigortaya 6denen tazminatlar,

> lsciye veya yakinlarina ddenen maddi ve manevi tazminatlar,

Gortinmeyen malivetler;

> Isletmenin, makinalarin, prosesin, fabrikanin bir boliimiiniin yada
tamaminin kaybedilmesi,

> Iscinin iiretimde calismamasi nedeniyle is giicii ve maliyet kaybu,

»  Adli masraflar (Mahkeme)

> Ise yeni bir iscinin alinmasi gerekiyorsa veriminin diisiik olmasmin getirdigi
maliyet,

» Kazanin getirdigi fazla mesainin maliyeti,

» Kaza esnasinda, bu bolimde isin durmasi nedeniyle zaman ve maliyet
kaybu,

» Proses, makina veya tezgahin kismen ya da tamamen zarar gdrmesi
nedeniyle tamir yada yeni makina aliminin getirdigi maliyet,

> Uriiniin ya da hammaddelerin zarara ugramasi (Gdzlemen, 2011).

Isci saghigi ve is giivenligine dnem verilmesinin ana nedeni; yas, cinsiyet, 1rk ve
meslek farki gozetilmeksizin herkesin yasama hakkinin en yiiksek diizeyde garanti
altina alinmasi gerekliligidir (TMMOB, 2011). Dolayisiyla, 4857 sayili Is Kanunu’nun
77.maddesinde,“Isverenler isyerlerinde is saghgi ve giivenliginin saglanmasi icin
gerekli her tiirlii 6nlemi almak, ara¢ ve gerecleri noksansiz bulundurmak, isciler de is
saglig1 ve glivenligi konusunda alinan her tiirlii 6nleme uymakla yiikiimliidiirler” hiikmii
yer almaktadir (Celik, 2012) . Ayrica, 6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu’nun
19.maddesine gore “Calisanlar, is sagligi ve gilivenligi ile ilgili aldiklar1 egitim ve
igverenin bu konudaki talimatlar1 dogrultusunda, kendilerinin ve hareketlerinden veya
yaptiklar1 isten etkilenen diger calisanlarin saglik ve gilivenliklerini tehlikeye

diisiirmemekle yiikiimliidiir” (Andag, 2014).

2.2.6.8. Insan Kaynaklan Bilgi Sistemi

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 boliimiiniin stratejik niteliginin artmasi, isletme

calisanlarina yonelik kararlarin daha somut bilgiler yardimiyla alinmasini1 zorunlu hale
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getirmistir. Bunun sonucu olarak, isletmeler insan kaynaklar1 bilgi sistemi
olusturulmaya baslanmistir (Tonus, 2002).

Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemi (IKBS), insan kaynaklar1 y&netiminin
destekleyici bir unsurudur. IKBS, bir orgiitteki insan kaynaklarina dair bilginin
toplanmasi, depolanmasi ve analiz edilmesi i¢in kullanilan biitiinlesik bir sistemdir
(Aksoy, 2005).

IKBS, insan kaynaklar1 islevinin etkin olarak islemesine yardim etmek icin
kurumun, goreve alimdan yoneticilerin iist diizey gorevlere hazirlanmasina; insan
kaynaklar1 ile ilgili bireysel ve kurumsal verilerin toplanmasi, saklanmasi,
giincellestirilmesi, stratejik ve yonetsel kararlarin verilmesine yardimei olacak bigimde
e-bilgi haline doniistiiriilmesini saglayan sistemdir. Sistemin baslica amaci, zamanlama
acisindan uygun, tam ve dogru bilgiyi insan kaynagina doniik kararlar verecek olan
ilgililere saglamaktir (Aydin ve Oktem, 2009);

Bilgi teknolojilerinin kullanilmasiyla ortaya ¢ikan ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina da yansiyan degisimler, ¢alisan acisindan basta beceri niteliklerini, is
tatminini ve ayrica kisinin kariyerini, ailesini de 1ilgilendiren c¢esitli sonuglar
dogurmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi g¢ercevesinden bakildiginda ise, bilgi
teknolojilerinin verimliligi artirirken ayni zamanda insanlarin izolasyonuna da sebep
oldugunu ve bu nedenle ¢alisanin otomatiklesmis (sahsi olmayan) bir is cevresine
diismesine ve dolayisiyla ig tatmininin azalmasma yol acabilmektedir. Diger taraftan,
bilgi teknolojileri yogun ortamin, artmis moral, daha iyi kararlar ve daha az siireg
kayiplart nedeniyle daha esnek c¢alisma diizenlemeleri yapilabilmesi sonucunda,
calisanlar iizerinde olumlu etkiler yaratmaktadir (Aksoy, 2005).

IKBS’ler yonetimsel etkinligi, personel iletisimi ve bilgiyi elde etme derecesini
arttirmakta, insan kaynaklari maliyetlerinin diistiriilmesine etki ederek, insan kaynaklar
verimliligini arttirmakta ve isletme hedeflerine ulagsmada uygun politika ve
uygulamalarin gerceklestirilmesine katki saglamaktadir. Ozellikle maliyet azalisi,
iletisimin gelistirilmesi ve zaman alic1 faaliyetlerin azaltilmasi gibi durumlarda IKBS,
stratejik rol oynamaktadir (Ulukdy ve Izci, 2014). Ayrica, insan kaynaklari bdliimiiniin
etkin ¢alismasi i¢in gerekli bilgiyi toplayip, analizinin yapilmasina yardimci olmaktadir
(Sabuncuoglu, 2005). Bilgi sistemleri isletmeler tarafindan stratejik bir silah olarak

kullanilarak, rekabet Gstiinliigii elde etmelerini saglamaktadir. (Demirhan, 2002).
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2.3.insan Kaynaklar1 Yénetimi ve Teknoloji

Teknolojik gelismelerin ¢ok hizli yasandigi giiniimiiz diinyasinda, teknolojik
gelismeler ve beraberinde gelen degisim, gerek sosyal hayatta gerekse is hayatinda yeni
diizenlemelerin yapilmasini zorunlu kilmaktadir.

Bir isletmenin rekabet edebilmesi ve biiyliyebilmesi igin teknik yenilige ihtiyaci
vardir. Teknik yenilik, bir organizasyonun teknik kabiliyetinin ¢ekirdegini olusturan
iirlin, hizmet ve iiretim siireclerinde gergeklestirilen yeniliklerdir (Pegen ve Kaya,
2013). Bu ¢ergevede isletmenin organizasyon yapisinin yeni teknolojik gelismelere gore
ne sekilde degistirilmesinin gerektigi ve sahip olunan teknolojiyle isletmelerin
izleyecegi rekabet stratejilerinin neler olmasi gerektigi gibi konularin degerlendirilmesi
gerekir (Kiiciikkoseleci, 2009). Ayrica teknoloji iireten ve kullanan kisiler de goz oniine
alinarak 1iyi bir teknoloji yonetiminin gergeklestirilmesi saglanmalidir (Karadal ve Tiirk,
2008).

Organizasyonlarda, insan sermayesi ve biiylime ile ilgili literatiir, insan
kaynaklarin1 teknoloji gelistirici, verimlilik arttirici, gelisme tiretici bir mekanizma
olarak degerlendirilmektedir. Dolayisiyla teknoloji ile insan kaynaklari arasinda bir
etkilesim oldugunu sdylemek yanlis olmaz. Insan kaynaklari, teknolojik gelismeleri
saglamakta; kullanilan teknoloji de insan kaynaklarimin verimliligini arttirmaktadir
(Bayraktaroglu ve Tungbilek, 2002). Isletmelerde yapilan teknolojik degisimin basariya
ulagabilmesi i¢in personelin tutum ve davranislari degisime uydurulmali ve yerinde
miidahaleler yapilmalidir. Olumlu ve olumsuz etkilere sahip teknolojik degisimi
uygulayan isletme yoneticileri insan unsurunu goz ardi etmeden, personelin degisime
olan direncini azaltici programlar hazirlamali ve ydnetmelidirler (Ipgioglu ve dig.,

2009a).

2.3.1.insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaclar ile Teknolojik Gelismeler

Arasindaki Tliski

Teknolojik gelisim, tiretim faktorlerinin degismesine neden olmustur. Drucker
(1993), bu yeni yapiyr “kapitalist 6tesi toplum” olarak adlandirmakta ve topragin ve
sermayenin getirisi giderek azaldigini, servet kazanan kaynaklarin ancak enformasyon
ve bilgi oldugunu belirtmektedir (Bozkurt, 2011). Hizli bilgi artisinin birey,

organizasyon ve toplum diizeyinde gergeklestirdigi doniisiim gereksinimi ile bu

35



gereksinimin giderilmesi noktasinda insan unsurunun anahtar rol oynamasi, insan
kaynaklariin gelisigiizel yaklagimlarin 6tesinde, belirli bir disiplin i¢inde ele alinmasini
gerekli  kilmaktadir. Bilgi ¢aginda insan kaynaklar1 yonetiminin Ozellikleri
(Bayraktaroglu ve Tuncbilek, 2002).

» Calisanlarin bilgi eskimesini dnlemeye ve bireysel gelismelerini saglamayi
amaclamaktadir.

> Insan merkezli islevleri kapsamakta ve ¢alisanlarin iliskilerinin yonetilmesi
amagclanmaktadir,

» Kurumsal sistem i¢inde insan iligkilerini pargasal degil, biitiinsel ag¢idan
incelemektedir,

> Insan odakli yonetim yaklastmi aracilifiyla oOrgiitsel  gelismeyi
saglamaktadir,

» Kurumsal kiiltiiriin  yerlestirilmesini, paylasilmasin1  ve stirekliligini
gerceklestirmektedir,

> Insan kaynaklar1 i¢c miisteri mantig1 cercevesinde degerlendirilmektedir,

» Tium c¢alisanlart  optimal performans diizeyine ulastirilmalarini
hedeflemektedir,

» Bilgi ¢agy, iletisim toplumu, kiiresellesme ve benzeri bigimlerde tanimlanan
toplumsal doniisiimiin birey ve organizasyon diizeyinde gerceklestirilmesine yonelik

calismalar1 kapsamaktadir.

2.3.2. Teknolojik Gelismelerin Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Islevlerine

Etkileri

Insanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerini birebir kopya etmek miimkiin
olmadigindan bir insan, baska bir insanin yerini kolayca dolduramaz. Ayrica bir
durumda belirli kosullarda basarili olmus bir insan baska bir durumda bir deger
yaratamayabilir. Bu nedenle insan kaynagini bulma, dogru ¢aliganlar1 ige alma, yeni
calisanlar1 ise alistirma, tesvik edici ve yetkinlik bazli 6deme sistemleri kurma, etkili bir
performans degerlendirme sistemi olusturma, bilgi, beceri ve yetenekleri gelistirme,
motivasyon ve calisanlarin ise ve Orgiite bagliligin1 saglama gibi islevleri sayesinde
insan kaynaklar1 yonetimi, firmanin hedeflerine ulagsmasina 6nemli katkilarda bulunarak

firmaya siirdiiriilebilir rekabet istiinligi saglar (Bayat, 2008). Dolayisiyla, insan
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kaynaklar1 faaliyetlerinin tiim organizasyon yapisini etkiledigi i¢in stratejik Onemi
biyiiktiir (Giil,2011).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile teknolojik gelismeler arasinda
dogrudan ve dolayli olmak tizere pek ¢ok iliski vardir. Teknolojik gelismelerin etkileri
ile bazen insan kaynaklar1 fonksiyonlarinda koklii degisimler yapmak gerekebilir

(Kiictikkdseleci, 2009).

2.3.2.1.insan Kaynaklar1 Planlamasina Etkileri

Isletme stratejisinin 6zelligine yani biiyiime ve kiigiilme durumlarma gére,
isletmenin gelecekteki insan kaynaklarinin miktar1 ve niteligini tahmin etmek, bos olan
mevkileri ve gorevleri belirlemek gerekmektedir. Endiistride yeni teknolojik
gelismelerin insan kaynaklar iizerine etkilerini, planlama ¢abalarinda dikkate almak,
etkin bir insan kaynaklari planlamasi yapilmasi iizerinde son derece Onemli yer
tutmaktadir (Eren, 2003; Ozler, 2008).

Insan kaynaklar1 planlamasi siirecinde bazi nitelikteki bilgilerin ilgililere
saglanmas1 gerekir. Bunlar; is analizi bilgileri, isgiicii envanteri, egitim ve gelistirme
programlari, personel temin kaynaklari, isgiicii piyasast analiz bilgileri, iicret planlari,
yasal zorunluluklar, isglicli devir oranlar1 ile emeklilik planlaridir. Dolayisiyla,
giniimiiz insan kaynaklar1 planlamasinin bilgisayar destegine ihtiya¢ duyacaktir.
Bilgisayar destegiyle gergeklestirilecek bir planlama ¢alismasinin isletmeye saglayacagi
yararlar (Aydin ve Oktem, 2009);

> Insan Kaynaklar1 (IK) faaliyetleri ile kurum amaclar1 arasindaki uyumu
saglamak ve etkinlestirmek,

> IK etkinligini arttirmak,

» Yeni insan kaynaklarinin saglanmasinda ekonomik davranmak,

> Insan kaynaklar1 bilgi sisteminin IK faaliyetleri ile diger birimlerin bilgi
acisindan desteklenmesini saglamak,

> Diger tiim IK faaliyetleri arasindaki esgiidiimii saglamaktadur.

Insan kaynaklar1 planlamas1 yapilirken, degisime kolay uyum saglayabilecek,
yenilik¢i bireyler isletme iginde istthdam ettirilmeye ¢alisiilmalidir. Calisanlarin
amaglar1 ve vizyonlar1 arasinda, yeniliklere uyum saglayarak, gelecekte ulagsmak

istedikleri noktalara varma fikri yer almahdir (Kii¢iikkoseleci, 2009).
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Teknolojik geligsmeler, isgiicii ihtiyacinda azalmalara neden olabilir. Ancak bu
durumda niceliksel azalmaya karsilik, aranan isgiliciiniin niteliksel Ozelliklerinde
farkliliklar ortaya ¢ikabilmektedir. Isletmeler daha nitelikli ¢alisanlara ihtiya¢ duyar.
Teknoloji ve nitelikli calisanlarin birlikte calismasi sonucunda da isletmelerin istihdam
ettigi isgiicli sayisal olarak azalabilir (Kiiglikkdseleci, 2009). Bununla birlikte, yeni
teknolojilerin gelisimi, ¢alisanlarin yaptiklari is tizerindeki katkilar1 azalmakta, bununla
birlikte ise karst memnuniyetsizlikleri artmaktadir. Ayrica isletmelerde, iletisim
teknolojilerinin yogun kullanilmasi, c¢alisanlarin sagliklarinin  bozulmasina neden

olmaktadir (irez, 2009).

2.3.2.2.ise Alma ve Personel Se¢me Siirecine Etkileri

Bilgi teknolojilerinin gelisimiyle birlikte is ve teknoloji alaninda biiyiik
degisimler yasanirken insan kaynaklari temini ile se¢im siireglerinin de bu
degisimlerden etkilendigi goriilmektedir (Bastug, 2011).

Internetin yogun olarak kullanilmasindan 6nce, isletmeler yeni personeli ise
almada, gazete ilanlari, calisan personelin referanslari, bireysel is basvurulari gibi
geleneksel metotlar1 kullanmaktaydilar. Giiniimiizde ise kurumlar interneti kullanarak,
cografya bakimindan daha genis bir pazara ulasarak, bu siireci 6ncekinden daha ucuz ve
hizli yapabilme imkénina kavugmuslardir. 1993 yilindan itibaren gazetelerdeki is
ilanlar1 internete tasinarak ise alimlar internet Siteleri {izerinde yiiriitiilmeye baslandi.
Isletmelerin internet sitelerinde, insan kaynag1 béliimlerinin hazirlamis oldugu personel
ihtiya¢ duyurulari, is bagvuru formlart bulunmaktadir (Bastug, 2011). Teknolojik
gelismelerin ise alim siirecine getirdigi kolayliklar1 sdyle siralayabiliriz (irez, 2009);

» Maliyet diistikligi,

Gentis bir kitle ve cografyaya erisimin saglanmasi,
Gercek zamanli ve giincel bilgiye ulasabilme,
Aranan niteliklerdeki kisilere daha hizli erisebilme,
Zaman ve mekandan bagimsiz ¢alisabilme,

Aday degerlendirme siireclerinin kisalmasi,

Geribildirim.

YV V. V V V V

Personel secimi i¢in Ongoriilen gesitli testler elektronik ortamlarda kolaylikla
gerceklestirilebilmektedir. Bu sayede adaylarin objektif sekilde hazirlanan sec¢im

teknikleri sonucunda gosterdikleri performans kiyaslanabilecek ve onceden belli olan
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kriterlere gore gerekli degerlemeler kolaylikla yapilabilmektedir (Irez, 2009). Personel
segcme siirecinde doldurulacak olan pozisyona bagli olarak bir¢ok test yontemi
kullanilmakla birlikte, bu alanda en yaygin test tiirleri zeka testleri, kisilik testleri ve
basar1 testleri seklindedir. Yapilan testlerin sonuglar1 standart hale getirir ve
sayisallagtirir; test sonuglarinda degerlendiricinin kisisel yargilarina yer verilmediginden
elde edilen sonuglar standart olur ve degerlendirmede kolaylik saglar. Ayn1 zamanda,
testler, secim ve se¢im sonrasit maliyetleri diisiiriir; testler yardimiyla se¢me silirecinde
daha basta goriisiilen aday sayis1 azaltilmis olur ve boylece dogru kisilere daha fazla
zaman ayirma firsati dogar. Bu da zaman kaybina bagli maliyetleri azaltir. Secim
sonrasinda ise, hem kisi i uyumu sayesinde egitim maliyetleri diiserken hem de
calisanin isten ayrilmasi ve se¢me siirecinin tekrarlanmasi gibi maliyetler de azaltilmig
olur. Diger taraftan, adayin her 6zelligini bu sekilde 6lgmek miimkiin degildir, bu
nedenle de gecerli kararlar vermek acgisindan giicliikler yaratir. Testleri uygulayanlarin
ve yorumlayanlarin 6zel egitimlerden ge¢meleri gerekebilir ve tekrar kullanilabilen test
malzemelerinin satin alinmasi pahali olabilir (Caliskan, 2011).

IKY de insan odakli anlayis hakim oldugundan, ise alinacak ve secilecek
personelin se¢imi i¢in uygulanacak yontemlerin de isletme igin uygun adayin
belirlenmesini saglayacak, giiniin sartlarina uygun olarak gelistirilen yontem ve

teknikler olmalidir.

2.3.2.3.Egitim ve Gelistirmeye Etkileri

Bilgilerin zaman iginde giincelligini yitirdigi veya unutuldugu bir gergektir. Is
hayatinin da iyi bir okul oldugunun anlasilmasi ve her asamasinda mesleki yayinlarin,
gelismelerin takip edilmesi gerekmektedir (Coroglu, 2002). iletisim, sanayi, saglik,
tarim vb. alanlarda hizli ortaya ¢ikan gelismeler, bu gelismelerin sosyal, ekonomik,
siyasal ve kiiltiirel hayata etkisi, bilgi, beceri ve degerlerin yenilenmesi siirecine hayat
boyu devam edilmesi ihtiyacin1 dogurmaktadir (Giivenli, 2006).

Isletmelerin egitim birimleri, konuyla ilgili birgok sorumlulugu iistlenmektedir:
Isletmenin performans degerlendirme siirecinin ¢iktilarmin analizi, egitim biit¢elerinin
olusturulmasi, yillik egitim planlarinin hazirlanmasi, uygulanmasi ve takibi, egitim
programlarina iligkin isletme ici ve isletme dis1 egitimlerin, egitmenlerin, ve
katilimcilarin  belirlenmesi, egitimci temini i¢in gerekli duyuru, yeterlilik simav,

degerlendirme gibi secim siireci islemlerinin yapilmasi, egitim duyurularinin yapilmasi
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ve sonuglandirilmasi, gerekli lojistigin saglanmasi, her tiirli rapor, analiz, goriisme,
organizasyon, anket ve egitim sonuglarinin degerlendirilmesi seklinde uzun bir is listesi
bulunmaktadir (Akdogan ve Cirli, 2008).

Teknolojinin  gelisme hizinin  artmasi, makinelesme ve otomasyonun
kullanimindaki gelismeler, eg§itimin O6nemini daha da arttirmistir. Gelismekte olan
iilkeler acisindan bu konu biiyiik bir dnem arz etmektedir; ¢iinkii gelismekte olan
iilkelerde, genellikle geleneksel iiretim bigimi ile modern teknolojinin yer aldigi iretim
bicimi birlikte goriilebilmektedir. Dolayisiyla, gelismekte olan iilkelerde personelin
yiiklendigi gorev iki yonliidiir: Gelismis iilkelerdeki teknolojiyi aktaracak bilgiye sahip
olmak ve kendi teknolojisini yaratabilecek bilgi yetenek ve yaraticiligi gelistirmektir.
Gortiliiyor ki, insan kaynaginin egitimi, bir taraftan personelin eski yeteneklerini giiniin
kosullarmma uygun duruma getirmeyi, diger taraftan da onlarda yeni beceriler
gelistirmeyi hedeflemek zorundadir (Karacan ve Erdogan, 2011).

Egitim ve gelistirmenin genel amaclar1 ekonomik ve sosyal olmak {lizere iki
baslik altinda toplanabilir. Egitim ve gelistirmenin ekonomik amaci, isletme ve
kurumun temel amagclar1 olan kar ve verimliligi arttirmak icin gerekli olan adimlari
atmaktir. Bu adimlardan biri de yeni teknolojilerdir. Yeni teknoloji kullanabilmek,
tiretilen {irtiniin veya hizmetin niteligini ve niceligini arttirir. Bunun yaninda egitim ve
gelistirme ile is kazalar azaltilarak, arag-gere¢ bakimini daha iyi gerceklestirerek
katkilar saglanir. Boylece, iiretimi ve verimi yiikseltmeye katkida bulunmak amaciyla
yapilan tiim bu egitim cabalar temelde karliligin arttirilmasina yoneliktir (Mercin,
2005). Kisaca, giiniimiiz isletmelerinde egitimin amaci, en az zamanda, en az maliyetle
en fazla liretimin saglanmasi ve isletme karliliginin arttirilmasidir (Giivenli, 20006).

Egitim ve gelistirmenin sosyal amaglari, isletmenin ve kurumun toplumsal
sorumluluklart yoniinden 6nem tasir. Egitim ve gelistirme ¢alisanlarin teknik ve mesleki
yonden bilgilerini arttirmalarinin yani sira, onlarin genel Kkiiltiirlerini ve fiziksel
yeteneklerini de arttirir. Ayrica calisanlar arasinda iletisim, etkilesim ve sosyal
dayanigma saglar (Mercin, 2005).

Tiim isletmeler siirekli egitim ve gelisim anlayisinda olmalari, bu dogrultuda

kurum felsefelerini olusturmalar1 gerekmektedir.
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2.3.2.4.Performans Degerlendirmeye Etkileri

Performans, genel anlamda amacl ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edilen seyin, nitelik ya da nicelik olarak belirlenmesidir. Performans degerlendirme ise;
Calisma standartlarinin ~ diizenlenmesi, bu standartlara goére ¢alisanin gergek
performansinin degerlendirilmesi ve performans yetersizliklerini ortadan kaldirma,
calisanlart motive etme amaciyla calisana geri bildirim saglamay1r da kapsayan bir
yontem olarak tanimlanabilir (Tunger, 2013).

Performans yoOnetimi; c¢alisanin ise baslamasi ile baslayan ve belirlenen
performans kriterlerine gore ¢alisanin izlenmesi, degerlendirilmesi, bu degerlendirmeye
gore Odiillendirilmesi ve gelisim-egitim faaliyetlerinin planlanmasi, uygulanmasi ile
devam eden ve calisanin kariyer plani 1s1ginda kariyerin yonetildigi bir siirectir. Bu
siiregte neyi Olgeceginiz, nasil dlgeceginiz, hangi zaman araliklarinda 6l¢eceginiz kadar,
6lciim sonucunda elde edilen sonuglarin nerelerde ve nasil kullanilacagi da ¢ok dnemli
bir unsurdur (Pehlivan 2008). Isletmelerde, yoneticilerin performans degerlendirme
yontemlerinden hangisini kullanilacagina karar vermeleri zor bir siirectir. Temel bir ilke
olmamakla birlikte, performans degerlendirmenin amaglari, ekonomiklik ve hatalardan
korunma gibi Olgiitler kullanilarak c¢esitli performans degerlendirme ydntemleri
degerlendirilebilir (Fecerov, 2003).

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin, yonetsel kararlarin
alinmasinda etkili olmasi nedeniyle, performans degerlendirmeye ihtiya¢ duyulur.
Performans degerlendirme sisteminin temel amaglar1 sdyle siralanabilir (Tunger, 2013);

» Performans iyilestirilmek,

Calisanlar1 motive etmek,

Egitim ve gelistirme ihtiyag¢larini belirlemek,

Ucret ayarlamasi i¢in zemin olusturmak,

Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,
Kadrolama siirecindeki eksiklik ve yetersizlikleri gidermek,

Insan kaynaklarryla ilgili kararlarda hata yapilmasini énlemek,

YV V.V V V V V

Is tasarimindaki yanlisliklar tespit etmek,

» Terfi, nakil, odillendirme ve isten c¢ikarma kararlarinda objektifligi
saglamak, yasal temel olusturmak,

» Calisanlarin 6zel sorunlarimi degerlemeye dahil ederek, bu konuda insan

kaynaklar1 boliimiine yardimci olmak,
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> lyi bir iletisim ortaminin kurulmasina yardime1 olmak,

> Insan kaynaklar1 yénetimi igin dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

»  Orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmaktir.

Hangi amaca yonelik olursa olsun tiim orgiitler, liretime yonelik teknik
degerlerle (teknoloji, arag-gereg, donanim, bina, tesis, hammadde vb.) insan
degerlerinin biitiinlesik bilesiminden dogan toplumsal acgik sistemler olarak
degerlendirildiginden, gerek i¢ ve gerekse dis faktorlerinin etkisi altinda faaliyet
siirdiirmektedirler. Orgiitiin kullandig1 teknoloji, insana verdigi deger, gdrev dagilima,
niifusun ve isgiicli pazarinin yapisi, ¢evrenin ekonomik, ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel
yapist Orgiitiin  tim faaliyetlerini, dolayisiyla da performans degerlendirmesini
etkilemektedir (Altan, 2005).

Isletmeler maliyet, verimlilik, gizlilik ve teknoloji gibi unsurlarin etkisiyle
performans degerlendirmenin bazi faaliyetlerini dis kaynaklara birakabilmektedir.
Ornegin, yeni is yasasina gore isletmelerin performans degerlendirme sistemlerini daha
sistematik hale getirmeleri zorunlu olmustur. Bu durum belgeleme agisindan IK
boliimiiniin yiikiinii artirmaktadir (Akdogan ve Cirli, 2008).

Personel degerlendirme sistemi, IK boliimii tarafindan zaman zaman gozden
gecirilerek, personelin performansint nesnel (objektif) bi¢cimde Olgmeye olanak
kazandiracak performans standartlar1 (zaman, miktar, kalite, maliyet standartlari)
gorevlerin oOzellikleri de gz Oniinde bulundurularak gelistirilmeli ve uygulamaya
konmalidir (Ekinci, 2008). Bunun yani sira, nitelikli calisanlar1 elde tutabilmek ve
motive edebilmek i¢in, Orgiitlerin hem rakiplerindeki motivasyon uygulamalarini
yakindan izlemeleri hem de orgiitsel performans ve 6diil sistemlerini, olagan ve {istiin
performans gosteren bireyleri ayr1 ayr1 degerleyecek bicimde yeniden yapilandirmalari
gerekmektedir. Sonu¢ olarak, stratejik insan kaynaklari yoneticilerine diisen gorev,
sanayi Otesi cagdas yonetim tekniklerinden yararlanarak, optimal orgiitsel verimliligi
saglayacak motivasyon yontemini katilimci bir yaklasimla belirlemek ve ekip calismasi
modelleri cercevesinde uygulamaktir (Ogiit ve dig., 2004).

Teknoloji performansi etkileyen bir kavram oldugu i¢in, tiim degerlendirme
sirecini de etkilemektedir. Geleneksel degerlemelerde yonetsel pozisyonlar
degerlemeye tabi tutulurken, giliniimiizde teknik pozisyonlarda c¢alisan bireylerin de
degerlemeleri yapilmaktadir. Bu teknik calisanlarin degerlemeye alinan nitelikleri
teknolojik degisimlerden etkilenmistir. Bireylerin becerileri, kisilikleri, isletmeye

bagliligi, deneyimi gibi niteliklerine ilave olarak artik teknik bilgisi, elde ettigi is
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sonuglari, teknolojiyi algilayabilme ve kullanabilme kabiliyetleri, beklentileri, yapilan
iste meydana gelen teknolojik degisikliklere uyum yetenegi, hizli diisiinme, sorunlara
¢Ozlim bulma, degisime agik olma, diizene uyum saglama gibi pek ¢ok ozellikleri de
degerlemeye alinmaktadir (Kiigiikkoseleci, 2009).

Performansin degerlendirilmesinden saglanan bilgilerin belli baghi kullanim
alanlar1 soyle siralanabilir (Colakoglu, 2005; Simsek, 2005; Tunger, 2013):

» Calisana eksik yonlerinin gosterilmesi,
Ucret ve diger 6demelerin belirlenmesi,
Terfi ve is degistirmelerinde temel alinmast,
Egitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi,
Ise alma islevi etkinliginin &l¢iilmesi,

Is tasarim yanlishiklarinin tespit edilmesi,

YV V. V V V V

Isin gereklerine uygun davranamayanlarin isle iliskilerinin kesilmesi,

» Kisilerin uygun islerde ve yerlerde c¢alistirtlip ¢alistirilmadiginin
belirlenmesi,

» Gruplar igerisinde ve Orgiit igerisinde adil iligkilerin olusturulmasi ve
stirdiiriilmesi,

» Kariyer planlamasi ve gelistirilmesidir.

2.3.2.5. Kariyer Yonetimine Etkileri

Kariyer yonetimi, orgiit agisindan is, pozisyon, kisa ve uzun donemli kurumsal
ihtiyaglar iizerine kurulurken, birey acisindan, bilgi, beceri, ilgi ve amaclar {izerinde
bigimlenmektedir (Ozler, 2008). Kariyer yonetimi konusunda, isletmelerin yapilarindaki
degismeler ile teknolojik gelismeler nedeniyle, 6nemli anlam ve goriis degisikligi
olmustur. Bu degismelerin, isletmelerin etkinliklerinin 6nemli bir kismin1 bagka
isletmelerden saglama yoluna gitmeleri, kiigiilme ve isten c¢ikarma egilimleri ve
calisanlarin yeteneklerini gelistirme isteklerinin oldugu sdylenebilir (Odabasi, 2013).

Calisanlar isten ne beklediklerine ve ise ne vereceklerine gore kendilerine yeni
hedefler belirlemekte ve yeni kariyer planlar1 yapmaktadirlar. Teknolojik gelismelerden
bireylerin bu yeni hedefleri etkilenmektedir. Artik yeni hedefler arasinda teknolojiyi
anlayabilir ve uygulayabilir olmakta vardir. Giiniimiizde bir ¢alisanin isine

saglayabilecegi en Onemli katkilardan biri teknolojidir. Teknolojiyi anlayabilen,
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stireclerde kullanabilen ve teknolojinin getirilerinden korkmayan birey, diger bireylerin
oniine gegecektir (Kiiciikkoseleci, 2009).

Isletmeler icin calisanlarinin sadece isini yapmasi degil, ayn1 zamanda kendini
siirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve takim calismalar1 i¢ginde yer almasi gibi
nitelikler dnem kazanirken, c¢alisanlar i¢in ise; mesleklerinde ilerlemek, daha fazla para
kazanmak, sorumluluk istlenmek, sayginlik, giic ve prestij gibi faktorler daha bir
onemli hale gelmektedir. S6z konusu yenilik ve degisimlerin gergeklestirilebilmesi,
calisanlarin daha iiretken olabilmeleri, yaraticiliklariin tesvik edilebilmesi,
verimliliklerinin arttirilabilmesi ve ekonomik gelismelere ayak uydurabilecek bilgi ve
becerilere sahip olabilmeleri icin, etkin bir kariyer planlamasina ihtiyag duyulmaktadir
(Giivenli, 20006).

Giliniimlizde isletmeler arasindaki rekabetin insanla iligkili faktorlerden
kaynaklanmasi nedeniyle, global bir database olusturmak insan kaynaklar
yonetimlerinin Oncelikli hedefi olmaktadir. Cok uluslu isletmeler glinlimiizde ¢ok
sayida stratejik pozisyonlara sahiptirler ve dolayisiyla c¢ogu yoneticinin kariyer
gelisimini yakindan izlemek zorundadirlar (Akgeyik, 2000).

Diger taraftan, calisanlarin belli yastan sonra yetenek ve bilgisinde goriilen
azalma ve de teknolojinin gelisimi ile ilgili olarak, yeni ¢ikan makinelerin onlarin yerine
gececegi diisiincesi, ¢alisan lizerinde isten ¢ikarilma duygusunun da vermis oldugu
olumsuz etkiyi hizlandiracaktir. Giidillenmenin de az oldugu bu dénemde, ¢alisanin
verimliligini saglamak ve motivasyonu artirmak da yine iist yonetime diismektedir. Ust
yOnetim, ¢alisanin bu déneminde, ona destek olmali ve emeklilik ve isten ayrilma plam
yapan ¢alisaninin tecriibesinden daha fazla yararlanmak adina orgiitte tutabilmelidir

(Giimiistekin ve Giiltekin, 2009).

2.3.2.6. is Degerlemesi ve Ucret Yonetimine Etkileri

Is degerleme, iicret belirlemeye temel olusturmak iizere bir isletmedeki biitiin
islerin goreceli degerlerinin belirlenmesine yardimei olan bir yontemdir. Is degerleme
yontemi, isgiicli veriminin artmasini saglarken ayni zamanda licret uyusmazliklarinda
yasanacak sorunlar1 ve kaynak israfin1 da dnlemektedir. Ayrica, esit davranma ilkesinin
licretlendirme agisindan hayata gecirilmesinde bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Is

degerlemesi, objektif kriterler esas alinarak ve hatasiz planlanip uygulanmasiyla, ticret
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esitsizlikleri ve dolayisiyla licret konusundaki adaletsizligin 6nlenmesi i¢in en uygun
tekniklerden biri oldugu ileri siiriilmektedir (ipgioglu ve digerleri, 2009b).

Ucret yonetimi, farkli uzmanliklar gerektiren faaliyetleri icinde barindiran bir
siirectir. Ucret ydnetimi is degerleme, piyasa iicret arastirmasi, iicretlendirme stratejileri,
licret sistem ve yapilari, bordrolama, ikramiye, tesvik ve hisse planlari, ist diizey
yonetici ticretleri, yan 6demeler ve sosyal yardim konulari ile ilgilenmektedir (Akdogan
ve Cirli, 2008).

Ucret yonetimi, isletmelere maliyetlerinin kontroliinde, performans ile
verimliliklerini arttirmalarinda, nitelikli personelin bulunmasinda ve elde tutulmasinda
yardimci olacaktir. Gerek bedensel gerekse zihinsel emek harcayan calisanlar agisindan
onemli bir gelir kaynagini olusturan iicret, isletme acgisindan ise Onemli bir gider
kalemini olusturur (Aydin ve Oktem, 2009).

Ucret yonetiminin temel amaci, ¢alisana Odenecek {icretin yeterli ve adil
olmasmi saglamaktir. Ucret yOnetiminin c¢atisin1 is tammlari, is degerlemeleri,
yetkinlikler, iicret tespiti, performans degerlendirme, puanlandirmalar, geribildirim,
giincelleme ve egitim kavramlari olusturmaktadir (Unsar, 2009).

Glinlimiizde isletmeler kendi yapilarina uygun c¢esitli iicret sistemleri
uygulamaktadir (Giivenli, 2006). Isletmelerin, rekabette iistiinliigii elde etmek ve
stirdiirebilmek icin her ne kadar teknolojiye ve yeniliklere ihtiyaglar1 varsa, ayn1 6l¢iide
o teknolojiyi kullanacak olan calisana da ihtiyaclart vardir. Nitelikli, teknolojik
yenilikleri isletmede uygulayabilecek ve devamli kendini yenileyebilecek calisanin
isletmeye c¢ekilebilmesi veya sahip olunan bu calisanlarin isletme bilinyesinde
tutulabilmesi i¢in; o kisiye tatmin edici licret verilmelidir. Teknolojiyi kullanacak
calisan olmadan, o teknolojinin isletmeye bir katkis1 olmayacaktir. Bu nedenle, yiiksek
nitelikli ve yetenekli insanlarin c¢alistirilmasinda, {icret ¢ok onemli bir faktordiir
(Kiigiikkoseleci, 2009).

Isletmelerin etkinligi agisindan &nemli olan, iicret ydnetiminin konuya iliskin
tim unsurlar1 kapsayacak tarzda, bilimsel temellere dayali, sistematik olarak
gerceklestirilmesi gerekir. Insan kaynaklari bilgi sistemindeki verilerle; yoneticiler,
uygun istatistik programlart yardimi ile gelecege doniik {icret seceneklerini
degerlendirerek {icret planlar1 olusturmak, iicret maliyetlerini belirlemek, boliimlere
doniik biitgeler yapmak gibi ticret yonetimi siirecine katkida bulunacak faaliyetleri de
gerceklestirebilirler (Aydin ve Oktem, 2009).
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2.3.2.7. Isci Saghg ve Is Giivenligine Etkileri

Giliniimilizde teknolojideki bas dondiiriicii gelismeler, iiretimin ve rekabetin
bliyiik dl¢iide artmasi, ¢alisanlarin saghigina ve is giivenligine yonelik tehlikeleri daha
da artirmaktadir. Bu nedenle; Isyerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda dogan olumsuz
sartlardan calisanlar1 korumak, iiretimin devamini saglamak ve verimliligi artirmak i¢in
yapilan calismalar ifade eden “is¢i sagligi ve giivenligi” (ISG) kavrami, sanayinin ve
teknolojinin gelismesine paralel olarak 6nem kazanmistir (Ceylan, 2011).

Calistirdig1 insan kaynagmma Oonem veren isletmeler Oncelikle c¢alisanlarinin
giivenli bir ortamda c¢aligmalarim saglamalidir. Insan kaynagma verilen 6nemin
gostergesi olan insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarinin geregi gibi uygulanmadigi
isyerlerinde, is kazasi ve meslek hastaliklarinin ortaya ¢ikma riski daha fazla olacaktir.
Bu nedenle isletmelerde, isci sagligi ve is gilivenligi tedbirlerinin alinmasinda ve
uygulanmasinda, insan kaynaklar1 yonetiminin ve fonksiyonlar1 6nemi biyiiktiir.
(Karacan ve Erdogan, 2011).

Isletmede kullanilan teknoloji ve iiretim teknikleri, isci sagligi ve giivenligi
konusundaki uygulamalarin niteliginde etkili olur. Kullanilan teknolojinin ig kazalarina
neden olma olasilig1 incelenmesi gereken bir konudur. Bu bakimdan, saglik ve giivenlik
politikalar1 olusturulurken, teknoloji ve iiretim tekniklerinin tiirii ve yapisi goz oniinde
bulundurulmalidir (Kii¢tikkoseleci, 2009).

Isletmeler sahip olduklar1 insan kaynaklarmin saglik ve giivenlikleri ile yakindan
ilgilenmek, tehlike doguran risk unsurlarin1 en aza indirmek zorundadirlar (Aydin ve
Oktem, 2009). Isletmeye her hangi bir teknolojik yenilik getirilirken, bu yenilikle
birlikte ¢alisacak olan bireylerin, saglikli bir ortamda calismalari i¢in gerekli olan igyeri
kosullart saglanmalidir (Kiiciikkdseleci, 2009). Bilimsel ve teknolojik gelismeler, ayni
zamanda bu tehlikelerin 6nlenmesi konusunda yeni imkéanlar da sunmaktadir (Ceylan
2011). Bu imkanlardan en dogru sekilde yararlanilmalidir.

Yapilan aragtirmalar sonucu, genellikle is kazalarmin = %g80'inin insanlara,
%18'inin fizik ve mekanik c¢evre kosullarina, %2'sinin ise umulmadik olaylara bagl
olarak meydana geldigi tespit edilmistir (Camkurt, 2007). Dolayisiyla, yeni
teknolojilerle ilgili gerekli olan egitimler calisanlara mutlaka verilmelidir. Uretim
sirasinda ¢esitli hastaliklara neden olabilecek maddeleri kullanan c¢alisanlarin bu
maddelerden olumsuz etkilenmemeleri i¢in kullanmalar1 gereken o6zel kiyafetler,

gozliikler, maskeler vb. arac-gerecler temin edilmeli ve c¢alisanlar bunlar1 kullanmalidir
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(Kiictikkdseleci, 2009). Ayrica, ¢alisanlarin saglik ile giivenliklerine iliskin diizenli
kayitlarin tutulmasi gerekir (Aydin ve Oktem, 2009).

Personelin caligma kosullar1 ile gorev ve haklari, toplu pazarlik, toplu is
sozlesmesi, toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavt gibi endiistri konularini da igine alan
insan kaynaklart yonetimi, bu unsurlarda da teknolojinin etkisini gdzoniine almasi
gerekmektedir.

Endiistriyel iligkilerde is¢i sendikalari, isveren temsilcileri veya sendikalar1 ve
devlet olmak tizere U¢clii bir taraf vardir. Endiistriyel iligkilerde her {i¢ tarafin gorevi,
iligkilerin yasalara uygun bir sekilde yiiriitilmesini saglamak ve taraflar1 tatmin
edebilecek bir uzlasma ortamini yaratmaktir. Bir isletmede insan kaynaklar1 bolimii
is¢i-igveren 1iliskilerini diizenleyen ve bu iliskilerin saglikli bigimde yiiriitiilmesini
saglayan boliimdiir. insan kaynaklar1 yonetimi, bu iliskileri bireysel diizeyde ele aldig1
gibi, toplu iliskiler diizeyinde de yiiriitebilir (Ozdemir ve Akpinar, 2002).

Teknolojik gelisimin endiistri iliskileri ve sendikalara etkisi dolayli olmaktadir.
Teknolojinin kendisi degil, isgliciiniin yapisina ve iiretim sekillerine olan etkisi
sendikalar1 etkilemektedir (Kocabas, 2004).

Yeni teknolojik gelismelerin ve iiretim modelindeki degisimin etkisiyle,
geleneksel ¢alisma bicimleri degisime ugramis ve kismi siireli ¢calisma, is paylasimi,
esnek zamanli ¢alisma, ¢agri iizerine ¢alisma, evde calisma gibi esnek ¢alisma bigimleri
ekonomik yapida agirlik kazanmaya baslamistir (Altan, 1996). Bu esnek calisma
bi¢gimlerinin ortaya ¢ikmasi ve yayginlasmasi; isci ve isi isyerinden uzaklastirilmis, bir
taraftan standart-dis1 (6rnegin taseron kullanimi, gegici is¢i calistirma gibi) ¢alisma
bi¢imleri yaratarak diizglin olmayan islerin sayisini artirmis, diger taraftan da iicret ve
calisma kosullarinin bireysellesmesine yol a¢mistir. Bu durum ise; toplu ve ortak
cikarlar1 savunmak durumunda olan sendikalar icin etkinlik kaybina neden olmustur
(Isik, 2009). Diger taraftan, isverenler bilgi ve ilgisini, iiyelerine ve is¢i sendikalarina
aktarabildigi 6lciide, yeni teknolojiler cok daha etkin bir bigimde uygulanabilmektedir.
Dolayisiyla, isveren sendikalar1 teknolojik gelismelerden yararlanmak zorundadir.
(Kocabas, 2002).

Glinlimiizde teknolojinin hizla gelismesi, emek yogun {iretimin yerini
makinelerin almasi ve hizla artan niifus, kiran kirana bir rekabetin yaganmasina neden
olmaktadir (Giivenli, 2006). Is giivencesi, isletmelerin ulusal ve kiiresel diizeyde

degisen ekonomik kosullara tepki vermesindeki esnekligi biiyiik oranda azaltmakta,

47



dolayistyla hizli teknolojik degisim nedeniyle isgiici ve is yiikii gereklerinin
denklestirilmesi zorlugu yasanmaktadir (Cakir, 2007).

Calisanlar agisindan bir is bulmak ve ¢alistig1 iste kalabilmek, isveren agisindan
ise nitelikli isgiiclinii elinde tutabilmek oldukc¢a zorlagsmistir. Bu baglamda calistigi
isletmede istedigi siirece istihdam edilecegini bilmesi bir calisan i¢in biiyilk 6nem
tagimaktadir (Giivenli, 2006). Rekabette insan unsuru g6z Oniine alindiginda, is
kaybetme korkusunun azalmasi nedeniyle c¢alisan sadakatinin artmasi, diisiik isgiicii
devrinin sagladig: tasarruf, performans ve uyumlu ¢alisma iligkileri, teknolojik degisim
ve yontemlere kolay uyum ve kabul, yapilan egitim yatirimlarimin geri donisi, is
giivencesinin getirecegi yararlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cakir, 2007).

Is giivencesizligi, birey, orgiit ve toplum iizerinde olumsuz etkilerde
bulunmaktadir (Dursun ve Bayram, 2013). Sendikalarin miicadelelerinde izledikleri
yanlis politikalar, sendikali iscilerin toplu pazarliklarda beklentilerinin ¢ok altinda
sonugclar elde etmeleri ve 6zellikle artan issizlik sorunu, sendikalara olan giiveni sarsmig
ve liye sayilarindaki azalma oniine gecilemez bir sorun haline gelmistir. Tiim bu
degisimler sonucu sendikalar kars1 karsiya bulunduklari sorunlar1 ¢ézebilmek i¢in yeni
politikalar gelistirmeli, her seyden Once calisanlarin sendikalara karsi duydugu
giivensizlik sorununu asarak, sendikal diizeyde orgiitlenmenin gliglenmesi icin degisen
isglici yapisina uygun yeni sendikal modeller gelistirmeleri Onerilmektedir

(Kiiglikkoseleci, 2009).

2.3.2.8. insan Kaynaklan Bilgi Sistemine Etkileri

Giliniimiizde bilgi sistemleri teknolojik gelismelerle iyice entegre olmus
durumdadir. Etkin bilgi sistemleri hep giiclii teknolojilerle desteklenmektedir.
(Demirhan, 2002).

Insan kaynaklarmi segme, yerlestirme, egitme, iicretlendirme ve odiillendirme
gibi konularda dogru kararlar verilebilmesi, istenilen bilgiye aninda ulasilabilmesi ve
bilgilerinin saklanabilmesinin yolu, isletmede bilgisayarlara dayali bir insan kaynaklari
politikasinin gelistirilmesi ve uygulanmasidir (Irez, 2009). Personel bilgi sistemi
anlayisindan insan kaynaklari felsefesine paralel olarak, insan kaynaklar1 bilgi sistemine
iligskin bilgisayar yazilimlar1 da yalnizca ticret bordrosu hesaplayan basit birer program
olmaktan Gteye gecerek, tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlarini biinyesinde bulunduran

yeni yazilimlar haline donmiistiir (Akgiil, 2008). Rekabette basari, tiim insan kaynaklari
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faaliyetlerini igeren, birbirleriyle ve diger organizasyon bilgi sistemleriyle biitiinlesik bir
insan kaynaklari bilgi sistemi olusturmaktan gecmektedir (Ugan ve Teksen, 2005).

IKBS, kurumun insan kaynaklar1 hakkindaki bilginin elde edilmesi,
depolanmasi, analiz edilmesi, diizeltilmesi ve dagitilmasinda rol alan bireyler, siiregler,
sekiller ile veriden olusan biitiine denir (Aydin ve Oktem, 2009). Bu yiizden sistem
sadece yalnizca bir yazilim ve donanimdan olugmaz; ayni zamanda insanlari,
politikalari, siiregleri ve insan kaynaklar1 islevlerinin yerine getirilebilmesi i¢in gerekli
tim bilgileri igerisinde barindirir. Dolayisiyla sistemin, insan kaynaklari
profesyonelleri, iglevsel alandaki yoneticiler ve hatta ¢alisanlarin kendileri olmak iizere
bir¢ok kullanicisi vardir (Aksoy, 2005).

Insan kaynagi yonetim anlayisini uygulayan isletmelerde, en 6nemli ve dikkat
edilmesi gereken konuyu, insan kaynagini se¢cme ve degerlendirme siireci
olusturmaktadir. Isletmelerin internet iizerinde yer alan internet sitelerinde insan
kaynagi boliimiiniin hazirlamis oldugu personel ihtiya¢ duyurulari, is bagvuru formlari
bulunmaktadir. Boylelikle is goriismeleri, basvuru degerlendirme gibi prosediirler
online olarak gerceklestirilebilmektedir. Bununla birlikte isletmeler, ise alim ve is ilam
gibi uygulamalar1 profesyonel olarak bu isi yapan firmalarin kurumsal internet Siteleri
tizerinden de gergeklestirebilmektedir. Bu durum igletmelere daha fazla zaman tasarrufu
saglamaktadir. Ayrica is bagvurusu yapan insan kaynagi agisindan da 6nemli avantajlar
saglamaktadir. Isletmeler bu yolla ise alim siirecini hizlandirirken iiye olduklari
sitelerde istedikleri zaman is ilan1 yayimlayabilme ve bunlar degerlendirme sansina
sahiptir. Bu sekilde biirokratik engeller ve zaman sorunu daha kolaylikla
¢coziimlenebilmektedir (Arslan, 2011).

IKBS’ler yonetimsel etkinligi, personel iletisimi ve bilgiyi elde etme derecesini
arttirmakta, insan kaynaklar1 maliyetlerinin diisiiriilmesine etki ederek insan kaynaklari
verimliligini arttirmakta ve isletme hedeflerine ulagsmada uygun politika ve
uygulamalarin gerceklestirilmesine katki saglamaktadir. Ozellikle maliyet azalisi,
iletisimin gelistirilmesi ve zaman alic1 faaliyetlerin azaltilmasi gibi durumlarda IKBS,

stratejik rol oynamaktadir ( Ulukdy ve Izci, 2014).
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2.4. Calisma Yasam Mevzuatlari ve Teknoloji
2.4.1.Uluslararas1 Mevzuatlar A¢isindan Degerlendirilmesi

2.4.1.1. AB Miiktesebati1 Acisindan

20. yiizy1l, yogun makinelesme ve tiretim siirecine giren binlerce kimyasal
maddenin neden oldugu is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin ve bunlar sonucu 6liimlerin
yogunlastign bir yiizyll olmustur. Giiniimiizde giivenlik teknolojileri, Is Saghgi ve
Giivenligi (ISG) yonetimi ve egitimi gibi konularda yasanan gelismelere ragmen,
makine kazalari is kazalar1 arasinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Gelismis Avrupa Birligi
ilkelerinde dahi, tiim bu Onlemlere ragmen is kazalar1 ve meslek hastaliklarini
azaltmanin uzun yillar miimkiin olmamasi, mesleki kaza ve hastaliklarla miicadelenin

hi¢ de kolay bir is olmadigin1 gostermektedir (Y1lmaz, 2009; Tablo 2.2).

Tablo 2.2. Is Kazalarinin Sebep Dagilimlar1 (Cakar, 2012)

SEBEP KAZA SAYISI
Sikisma, Ezilme, Batma, Kesme 19.579
Makina Kaynakli Kazalar 13.401
Diger 13.269
Diisen Cisimler 11.088
Kisilerin Diismesi 8.541
Tasit Kazalari 3.563
Sicaklik Kaynakli Kazalar 1.012
Viicudun Zorlanmasi1 Kaynakli Kazalar 919
Go6z ve Yutaga Cisim Kagmasi 752
Patlama Kaynakl1 Kazalar 665
Intihar veya Cinayet 515
Elektrik Kaynakli Kazalar 459
Kaynak Isi Kaynakli Kazalar 249
Zararli Madde Veya Radyasyon 201
Kazayla Zehirlenme 170
Hayvan Kaynakl1 Kazalar 61
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Avrupa Birligi Miiktesebatina baktigimizda, Is Saghgi ve Giivenligi ile ilgili
yasalar {i¢ farkl statiideki mevzuattan olugsmaktadir. Bunlar Avrupa Yonergesi, Avrupa
Ilkeleri ve Avrupa Standartlaridir (Kurtar, 2011).

AB, ISG Cergeve Direktifinde isverenler; ISG risklerini degerlendirmekle,
Onleyici tedbirleri, kullanilan is ekipmani ve kimyasal madde se¢imini, igyeri
donatimin1 bu degerlendirme sonuglarmma gore belirlemekle yiikiimlii tutulmustur
(Yilmaz, 2009).

Is yerinde saghk ve giivenlik konulu Avrupa Cergeve Yonergesi (Y®Onerge
89/391 ECC) 1989 yilinda benimsenerek yiiriirliige girmistir (Kurtar, 2011). Cerceve
direktif olarak da anilan bu diizenleme, Kurucu Antlasma’nin 118 (a) maddesi uyarinca
1989°da ¢ikarilan en 6nemli direktiftir. Bu direktif ve buna gore ¢ikarilan bir dizi yavru
direktifle, AB isyerlerinde ISG’nin temel ilkelerinin ve asgari gereklerinin belirlenmesi
amaglanmistir. Direktif, Konseyin direktifler yoluyla is ¢evresi kosullarindaki
gelismeleri tesvik ederek, daha etkin bir koruma saglamak {izere asgari kosullar kabul
etmesini dngdrmektedir. Bu, ISG ve hijyenin ekonomik gerekgelerin golgesinde
kalmasini engelleme amaci tagimaktadir. Direktif, mesleki risklerin 6nlenmesi, risk ve
kaza faktorlerinin ortadan kaldirilmasi, isgilerin ve temsilcilerinin bilgilendirilmesi,
katilimlarinin saglanmasi, egitimleri konularinda genel ilkeleri belirlemektedir. Direktif
kamu ve 6zel tiim faaliyet sektorlerine uygulanmaktadir (Y1lmaz, 2009).

Diger taraftan, is saglhigi ve giivenliginin gelistirilmesinde 6nemli yere sahip
olan, Balik¢1 Teknesinde Calisma Yonergesi (Teknede Saglik ve Giivenlik, Yonerge
93/103/EC) ile 31 Mart 1992 tarihli Teknede Asgari Saglik Ve Giivenlik Gereksinimleri
Acisindan Gelistirilmis Tibbi Yardim Yonergesi (Yonerge 92/29/EEC) gosterilebilir
(Kurtar, 2011). Ayrica, belirli siireli is iliskisi veya gecici is iligkisi ile ¢alisan is¢ilerin,
i sagligi ve giivenliginin iyilestirilmesinin tesvikine yonelik tedbirlere iligkin 25
Haziran 1991 tarih ve 91/383/EEC sayil1 Konsey Direktifi ve Gemi adamlarinin ¢calisma
saatlerinin diizenlenmesi hakkinda 21 Haziran 1999 tarih ve 99/63/EC sayili Direktif
bulunmaktadir. 99/63/EC sayili Direktif, suan yiiriirlikte olan 854 sayili Deniz Is
Kanunu ile uyumludur (Bozkurt, 2011).

Isverenleri ISG konusunda 6nlem alma, bu alana yatirnm yapma konusunda
harekete gecirecek en dnemli aracin “ekonomik tesvikler” oldugu goriisii bugiin hakl
olarak agirlik kazanmistir. Avrupa Yasam ve Calisma Kosullarini Gelistirme Vakfi
tarafindan yapilan bir c¢alisma, ekonomik tesviklerin, hemen biitiin AB iilkelerinde

mesleki risklerin dnlenmesine ydnelik bir arag olarak kullanildigim gdstermistir. ISG’ni
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gelistirmek icin One g¢ikarilmasi gereken aracin, ekonomik—finansal tesvikler oldugu,
AB diizeyinde kabul gdérmektedir. Firmalarin iSG diizeyini yiikseltmelerini saglamak
lizere, hiikiimet ya da sigorta kuruluslari, yasal diizenlemelere ek olarak finansal
tesvikler gelistirmislerdir. Tesvik bigimleri; is kazalar1 ve meslek hastaliklarina karsi
sigorta primlerinde farklilik olusturmak, arastirma ve teknoloji gelistirme igin devlet
siibvansiyonlari, saglik ve giivenlige yatirim yapan firmalara vergi indirimleri, sirket
diizeyinde ISG durumunu degerlendirmeyi mali olarak siibvanse etmektir. (Yilmaz,

2009).

2.4.1.2. ILO Sozlesmeleri Acisindan

1919 yilinda kurulmus olan Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), sosyal adaletin
ve uluslararasi insan ve calisma haklarmin iyilestirilmesi i¢in c¢alisan bir Birlesmis
Milletler ihtisas kurulusudur. Uluslararas1 Calisma Orgiitii, Sozlesmeler ve Tavsiye
Kararlar1 yoluyla, ¢alisma hayatina iliskin temel haklar, orgiitlenme 6zgiirliigii, toplu
pazarlik, zorla ¢alistirmanin engellenmesi, firsat ve muamele esitligi gibi ¢alismaya
iliskin tim konular1 diizenleyici, uluslararasi ¢aligma standartlart olusturur. Mesleki
egitim ve rehabilitasyon, istihdam politikasi, is hukuku, endiistriyel iligkiler, ¢alisma
sartlari, yonetimin gelistirilmesi, kooperatifler, sosyal giivenlik, ¢aligma istatistikleri, is
sagligi ve giivenligi konularinda teknik yardim saglar. Bagimsiz is ve isveren
orgiitlerinin kurulmasin1 destekler ve bunlara egitim ve danismanlik hizmeti verir.
Birlesmis Milletler sistemi icinde Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin, yonetim kurullarina
is¢i, isverenin hiikiimetlerle esit olarak katildigi, kendine has olan ii¢lii bir yapis1 vardir
(ILO, 2009).

ILO sézlesmeleri agisindan baktigimizda; Uluslararast Calima Orgiitii Genel
Konferansinin 18 Haziran 1998 giinii sona eren 86. oturumunda usuliine uygun olarak
kabul edilen Calismaya iliskin Temel Haklar ve Ilkeler ILO Bildirgesi ve Uluslararasi
Calima Standartlarini olusturan Temel ILO Sozlesmeleri; 29 Nolu Zorla Calistirma
Sozlesmesi (1930), 87 Nolu Orgiitlenme Ozgiirliigii ve Orgiitlenme Hakkinin
Korunmas1 Sozlesmesi (1948), 98 Nolu Orgiitlenme ve Toplu Sézleme Hakki
Soézlesmesi (1949), 100 Nolu Esit Ucret Sozlesmesi (1951), 105 Nolu Zorla
Calistirmanin  Yasaklanmasi Sozlesmesi (1957),111 Nolu Ayrimcilik (istihdam ve
Meslek) Sozlesmesi (1958), 138 Nolu Asgari Yas Sozlesmesi (1973) ve 182 Nolu
Cocuk Is¢iliginin En kétii Bigimleri Sozlesmesi (1999)dir (Cinkilig, 2006).

52



Is kazalari ve meslek hastaliklarnin meydana gelmesinin en &nemli
sebeplerinden birisi c¢aligma hayatinin, is ekipmanlarinin risklerine karsi bilingsiz
olunmasidir. Buna iligkin olarak yiiksek teknik, tibbi ve mesleki egitimini de kapsayan
tim calisanlarin egitim ihtiyacin1 karsilayacak sekilde tiim seviyelerde egitim ve
ogretimin gelistirilmesi igin tedbirlerin alinmas1 ILO’nun (Uluslararas1 Calisma Orgiitii)
155 sayili S6zlesmesinin bir direktifidir (Aktay, 2012).

ILO verilerine gore diinya ¢apinda sanayi liretiminde her yil ortalama 50 milyon
is kazas1 meydana gelmekte; bu kazalar nedeniyle yaklasik 100.000 kisi hayatini
kaybetmekte, 1,5 milyon kisi de silirekli is goremezlik nedeniyle iiretim disinda
kalmaktadir (Kurtar,2011). Yine ILO’ya gore, her yil 1.25 trilyon dolar ISG ile ilgili
sorunlar nedeniyle kaybedilmektedir (Yilmaz, 2009). Ulkemizde Uluslararas1 Caligma
Orgiitii (ILO) kriterlerine gore is kazalart ve meslek hastaliklarinin 2009 yili igin
maliyeti; yaklasik 38 milyar TL. olarak tahmin edilmektedir. Son yillarda Is Saghg ve
Giivenligi (ISG) ¢alismalarmnin iilke diizeyinde etkinliginin artirilmasi sonucunda
meydana gelen is kazasi sayilarinda onemli bir azalma olmustur. Ancak gelismis
iilkelerle kiyaslandiginda, gerek meydana gelen kaza sayilari, gerekse Olim sayilari
dikkate alindiginda hala is gilivenligi agisindan ¢ok iyi bir noktada olmadigimiz bir
gercektir.(Ceylan, 2011)

Is¢i saghgt hem toplum saghigmin en 6nemli bileseni, hem de hekimlerin
mesleki ugras alamdir. Isyeri hekimligi, calisanlarin saghgmin degerlendirilmesi, is
kosullar1 ve stireglerinin is¢ilerin saghigi ile iliskilendirilmesi, tiim c¢alisan niifusun
saglik, beceri ve calisma kapasitesinin yonetimine yardimci olunmasi, ¢alisma yetisi ve
tiretim ile ilgili tip uzmanh@dir. ILO’nun 161 Sayili “Is¢i Sagh@g Hizmetleri
Sozlesmesi” ve 171 Sayili Tavsiye Karari, isyeri saglik ve giivenlik politikasinin
uygulanabilmesi ve islemesini saglayan isyeri saglik birimlerinin kurulmasinda déniim
noktast olmustur. ILO sozlesmesi, AB Cerceve Direktifi (89/391/EEC) ve ulusal
yasalar, bircok Avrupa llkesinde, igverenlerin isletmeye ait veya disaridan isci sagligi
hizmeti almasin1 zorunlu kilmaktadir. Ayrica, ILO’nun Sanayi ve Ticarette Is Denetimi
hakkindaki 81 sayili uluslararasi1 so6zlesmesinde, isyerlerinin sik ve 6zenli bir bigcimde

denetlenmesi gerektigi belirtilmistir (Y1ilmaz, 2009).
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2.4.2. Su Uriinleri Mevzuati1 Acisindan Degerlendirilmesi

Tiirkiye’de balik¢ilik ve yetistiricilikle ilgili etkinlikleri diizenleyen temel kanun,
1380 sayili Su Uriinleri Kanunu’dur. 1971 yilinda vyiiriirliige giren, sirasiyla 1986 ve
2003 yillarinda revize edilen 1380 sayili Su Uriinleri Kanunu, dokuz bélim ve bu
kanuna islenemeyen gecici maddelere iligkin diizenlemeler yer almaktadir. Bahsi gecen
boliimlerdeki diizenlemeler sdyle siralanabilir;

»  Genel Hikiimler (Stimul, tarifler)

>  Su Uriinleri Istihsali (Su Uriinleri Istihsal Ruhsat1, ruhsat tezkeresine iliskin
diizenlemeleri; istihsal yerleri ise, kamu tiizel kisilerine ait istihsal yerlerinin
Kiralanmasi, istihsal yerlerinin smirlandirilmasi, yeni istihsal yerleri, istihsal
yerlerindeki degisiklikler, baraj ve sun’i gollerde alinacak tedbirler, su {irlinlerini
zarardan koruyacak tedbirler, kamu tiizel kisilerine ait dalyanlardan gegis, dalyan
civarindaki voli yerlerinden faydalanma, 6zel miilkiyetteki dalyan ve voli yerleri ile
bunlarin kamulastirilmasi konularina iliskin diizenlemeleri igermektedir)

» Gelistirme, Tesvik ve Himaye (Gelistirme, etiit ve arastirma,
kooperatiflesme, egitim ve d6gretimi; tesvik ve himaye, muafliklari igermektedir)

» Yasaklar ve Zabita Hiikiimleri (Patlayici ve zararli maddeleri kullanma
yasagi, sulara zararli maddelerin dokiilmesi, yabancilarin su {riinleri istihsali yasagi,
akarsularda engellemeler yapilmasi, yasagi, genel yasaklar, tahdit ve miikellefiyetler,
yasak su Uriinlerinin satigi, nakli ve imalatta kullanilmast memnuiyetini kapsayan
diizenlemeleri icermektedir)

» Balikhaneler (Balikhaneler ve satis tizerinden alinacak iicret)

» Cesitli Hikkiimler (Bilgi ve belge verme, yasak vasita ve hiikiimlerin
istisnaen kullanilmasi, Odenekler, teftis ve murakabe ile ilgili diizenlemeleri
icermektedir)

» Usul ve Ceza Hiikiimleri (Muhakeme usulii, koruma ve kontrol, zapt edilen
su Uriinleri ve istihsal vasitalari ile ilgili diizenlemeleri igermektedir)

» Ceza Hiikiimleri (Cezalar)

» Yirirlik Hiikiimleridir (Bagbakanlik, 2012).

Tiirkiye'de, su iiriinleri yonetimi ile ilgili ana gorev 1380 sayili Su Uriinleri
Kanunu ile Tarim ve Koyisleri Bakanligi'na verilmistir (DPT,2007). Bilim ve
teknolojide yasanan gelismeler goz Oniine alinarak, daha etkin, daha fonksiyonel ve

daha verimli bir orgiitsel yapiya kavusturulmasi icin Tarim ve Koyisler1 Bakanlhigi
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yeniden yapilandirilmis ve adi degistirilerek, “Gida, Tarim ve Hayvancilik
Bakanlig1’nin kurulmasi; 6/4/2011 tarihli ve 6223 Sayili Kamu Hizmetlerinin Diizenli,
Etkin ve Verimli Bir Sekilde Yiiriitiilmesini Saglamak Uzere Kamu Kurum ve
Kuruluslarinin Teskilat, Gorev ve Yetkileri {le Kamu Gérevlilerine iliskin Konularda
Yetki Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar Kurulu’nca 3/6/2011 tarihinde
kararlastirllmigtir. Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanliginin gorevi; bitkisel ve
hayvansal iiretim ile su irilinleri {retiminin gelistirilmesi, tarim sektoriiniin
gelistirilmesine ve tarim politikalarinin olusturulmasina yonelik aragtirmalar yapilmasi,
gida tiretimi, glivenligi ve giivenirliligi, kirsal kalkinma, toprak, su kaynaklari ve
biyocesitliligin korunmasi, verimli kullanilmasinin saglanmasi, ¢ift¢inin orgiitlenmesi
ve bilin¢glendirmesi, tarimsal desteklemelerin etkin bir sekilde yonetilmesi, tarimsal
piyasalarin diizenlenmesi gibi ana faaliyet konularnin gerceklestirilmesine yonelik
calismalar yapmak; gida, tarim ve hayvanciliga yonelik genel politikalar1 belirlemek,
uygulanmasini izlemek ve denetlemektir. Yapilan bu degisiklikle, Bakanligin
biinyesinde Balik¢ilik ve Su Uriinleri Genel Miidiirliigii kurulmustur. Balik¢ilik ve Su
Uriinleri Genel Miidiirliigii’niin goérevleri sunlardir (Gida, Tartm ve Hayvancilik
Bakanligi, 2015);

» Denizlerde ve i¢ sularda siirdiiriilebilir balik¢ilik ve su iiriinleri yetistiriciligi
ile avciligiin esaslarini belirlemek ve bunlari tesvik etmek.

» Balik¢1 barmaklart ve balik¢ilik altyapr tesisleri kurulmasi, isletilmesi ve
denetlenmesine iligkin ustl ve esaslar1 belirlemek ve denetimini yapmak.

» Balikgilik ve su fdriinleri kaynaklarini korumak, koruma, iiretim ve
yetistiricilik alanlarini belirlemek ve bu alanlar1 zararlardan koruyacak tedbirleri almak.

> lthal ve ihrag edilecek balik¢ilik ve su iiriinleri ile girdilerine iliskin esaslari
belirlemek.

» Balike¢ilik ve su iiriinleri tiretim kaynaklarinin gelistirilmesi ve verimliligin
arttirllmas1 ile 1ilgili faaliyetlerde bulunmak, kontrol ve denetimleri yapmak ve
yaptirmak.

» Balikeilik ve su triinleri tiretiminin ve verimliligin arttirilmasi i¢in gerekli
girdilerin tedarikine iliskin tedbirleri almak.

» Balik¢ilik ve su iiriinleri yetistiriciligine uygun istihsal sahalarma iliskin
esaslart belirlemek, istihsal vasitalarinin asgari vasif ve sartlarini, kiralanma ve

kullanilma esaslarini belirlemek.
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» Balik¢ilik ve su friinleri {iretim, gelistirme ve arastirma projeleri ile ilgili
caligmalar yapmak.

» Balik¢ilik ve su iirlinleri aveiligl ve yetistiriciligi ile ilgili bilgi sistemi
olusturmak.

» Bakan tarafindan verilen benzeri gorevleri yapmak.

Yukarida belirtilen yasal diizenlemelerin yani sira, 10.03.1995 giin ve 22223
saylli Resmi Gazetede yaymmlanarak vyiiriirlige giren Su Uriinleri Y&netmeligi
mevcuttur. Su  Uriinleri Yoénetmeligi, balik stoklarmi korumak ve balik¢ilik
kaynaklarindan ekonomik sekilde yararlanmak iizere, su iirlinleri ruhsat tezkereleri,
sportif amacla yapilacak avcilik, istihsal yerlerinin degistirilmesi, avcilikta patlayict ve
zararli maddelerin kullanilmasi, su iirlinleri istihsal yerlerine doékiilmesi yasak olan
zararli ve kirletici maddeleri, istihsal vasitalarinin vasif sartlar1 ve bunlarin kullanilmasi,
avciligin diizenlenmesi, trol avcilig, arizi olarak istihsal edilen su iriinleri, su iiriinleri
sagligl, su iriinlerinden yapilacak mamul ve yari mamul maddelerin iiretimi, su
iriinlerinin pazarlanmasi ile ilgili usul, esas, yasak, smirlama, yiikiimlilik, tedbir,
kontrol ve denetimine ait konular1 kapsamaktadir (Elekon, 2007).

Bagka bir yasal diizenleme de, su tirlinleri yetistiriciligi ile istigal edecek gergek
ve tiizel kisilerin, Tiirk Ticaret Kanunu’nda tanimlandig: sekliyle kuracaklar sirketlerle
yetistiricilik yapmak tizere is kurabilmelerine iliskin diizenlemelerdir. Bu sirketlerde
istihdam edilecek tiim ¢alisanlarin, dzliik haklari, gérev ve sorumluluklar1 4857 sayili s
Kanunu’nda agiklanmaktadir. Su {iriinleri yetistiriciligi yapmak isteyen sirketler ve
sahislar 1380 sayili Kanunu geregi Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi’ndan izin
almak zorundadir. Tesislerin kurulumu ve teknik yeterlikleri ile proje onaylar1 25507

sayil1 Su Uriinleri Yetistiriciligi Yonetmeligi’ne gore yapilmaktadir (Kurtar, 2011).

2.4.3. 4857 Sayili is Kanunu Acisindan Degerlendirilmesi

Yeni Is Yasasmin nasil bir siirecin sonunda orta ¢iktig1, hangi kosullarin iiriinii
oldugu ve hangi iktisadi sosyal siireclerin bu yasay1 sekillendirdigi irdelenmeden yeni
yasanin anlasilmasi zor olacaktir. Gerek yeni is yasasinin genel gerekcesinde gerekse
igveren Orgiitlerinin yeni 1s yasasi ile degerlendirmelerinde; yeni yasanin teknolojik
gelismelerin, kiiresellesmenin yarattigi kosullarinin {iriinii olduguna ve “kati ¢alisma

mevzuatindan kurtulmak” geregine sik sik vurgu yapilmaktadir. Bu yilizden yeni is
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yasasinin arka planinin anlagilmasinda kiiresellesme-yeni liberalizm, katilik-esneklik
gibi kavram ve kodlar yasamsal 6nem tasiyor (Celik, 2003).

Ulkemiz gibi sanayilesme ve teknolojik gelisme asamasindaki iilkelerde, ISG
konusunda bazi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunlar caliganlarin sagligmin yani
sira, is verimini de etkilemektedir (Y1lmaz,2009).

4857 sayili Is Kanunun ¢ikarilmasindan sonra baslayan yeni mevzuat doneminin
en dnemli 6zelligi; 1475 sayili Kanun doneminde ISG alanina iliskin olarak cikarilan
tiiziik ve yonetmeliklerde cogunlukla ILO sozlesmeleri ve tavsiye kararlar1 esas
alinirken, yeni donemde bu yonetmeliklerin ¢ogunlugunun AB direktiflerinin ¢evrilmesi
suretiyle ¢ikarilmig olmasidir. Gerek bu konuda ILO s6zlesmelerini onaylayan, gerekse
uyum siirecinde AB normlarin1 benimseyen iilkemizde yasa koyucunun, artik ILO ve
AB normlarimi goz ardi etmesi diisiintilemez (Y1lmaz,2009). Avrupa Birligi (AB), Tiirk
yasalarina, normlarina, kiiltiiriine ve ekonomisine olan etkisi ile ¢evresel faktdrlerden
birisi olarak kendini gostermektedir (Bozkurt, 2011)

Bununla birlikte iilkemizde 6nemli sayida meslek hastaligi oldugu bilinmesine
ragmen, bu hastaliklarin ¢ogu, tani sistemlerinin ve is teftisinin yetersiz olmasi

nedeniyle mesleksel oldugu kanitlanamamakta ve kayitlara yansimamaktadir(Yilmaz,
2009).

2.4.3.1. Genel Kavramlara Etkisi

Isverenin, dar anlamda, iscisini is kazalar1 ve meslek hastaliklarina kars
gbdzetme borcu kapsamindaki temel yiikiimliiliikleri, Is Kanunu’nun 77. maddesinde
belirlenmektedir. Bunlar; ISG tedbirlerini alma yiikiimliiliigii, iscileri bilgilendirme ve
egitme  yikiimliliigli, alman tedbirlere uyulup uyulmadigini  denetleme
yikiimliligidiir. Ayrica bunlara eklenecek bir de iscileri alinan tedbirlere uymaya
zorlama yiikiimliiliigiidiir. Baz1 hiikiimler daha 6nce tiizlik veya yonetmelik seviyesinde
diizenlenmisken 4857 ile yasa diizeyinde ele alinmig, bazi sorumluluklarin kapsami
genisletilmis ve isverenlere yeni yiikiimliiliikler getirilmistir. Oncelikle Is¢i Sagligi ve Is
Giivenligi ifadesi yerine yeni yasada “Is Saghig ve Giivenligi” ifadesi kullanilarak
konuya yeni bir bakis acist getirilmistir. Kimi yazarlarca bu ifade is¢iyi 6zne olmaktan
cikardigi, isi ve lretimi One ¢ikardigi gerekcesiyle elestirilse de, is sagligi kavramina

gecilerek isciyle beraber isin, is ortaminin, isyerinin ve liretimin sagligi kapsam icine
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alinmis; boylece verimlilik, kalite gibi konular da 6ne ¢ikarilmistir. Degisikligin diger
bir gerekgesi de, AB normlarina uyum saglamaktir (Yilmaz, 2009).

4857 sayil1 yeni Is Kanunu ile getirilen en 6nemli yeniliklerden birisi, 5. madde
ile diizenlenen esit davranma ilkesine yasada acikca yer verilmis olmasidir. Bu ilke, is
iliskisinde dil, 1k, cinsiyet, siyasal diislince, felsefi inang, din ve mezhep ve benzeri
sebeplere dayali olarak ayrim yapilamayacagini hiikiim altina almakta ve igverenlerin,
iscilere herhangi bir gerekge ile farkli islemler yapmasini 6nlemektedir. Yasa, esit
davranma ilkesine aykiri davraniglarin dort aya kadar {icret tutar1 tazminatla
cezalandirilacagini 6ngérmiistiir (Yalti, 2009) .

4857 ile yapilan yeni ve olumlu degisikler biri; devamli olarak en az elli is¢i
calistiran ve sanayiden sayilan isyerlerinde isverenlere, ISG’den sorumlu miihendis ve
teknik eleman bulundurma yiikiimliiliiglinlin getirilmis olmasidir (Y1lmaz, 2009).

Is Kanunun sagladigi haklarin pratikte uygulanip uygulanmadigi Calisma ve
Sosyal Giivenlik Bakanligi Is Miifettisleri araciligiyla denetlenir. Isverenler is
miifettislerine gorevlerini yaparken her tiirlii kolaylig1 gostermek zorundadirlar. Yasaya
uyulmamas1 durumunda igverenlere Onemli miktarda para cezasi uygulanmasi
ongoriilmiistiir. Idari para cezalar1 o yerin Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Bolge
Miidiirii tarafindan verilmektedir. Verilen para cezalarma yetkili idare Mahkemesinde
itiraz edilebilmektedir. Ancak itiraz, cezanin yerine getirilmesini durdurmamaktadir.
Ayrica, itiraz konusunda Iidare Mahkemesince verilen kararlar kesin olup temyiz

edilememektedir (Yalti, 2009).

2.4.3.2. Is Sozlesmelerine Etkisi

Is s6zlesmesi, bir tarafin (is¢i) bagiml olarak is gérmeyi, diger tarafin (isveren)
da {cret odemeyi iistlenmesinden olusan sézlesmedir. Kanuna gore, taraflar is
s0zlesmesini, Kanun hiikiimleriyle getirilen smirlamalar sakli kalmak kosuluyla,
ihtiyaclarina uygun tiirde diizenleyebilitler. Isveren, esasli sebepler olmadik¢a tam
siireli ¢alisan is¢i karsisinda kismi siireli ¢alisan isciye, belirsiz siireli ¢alisan isci
karsisinda belirli siireli ¢alisan is¢iye, esit davranma ilkesi geregi (m.5), farkli islem
yapamaz (Celik, 2012).

4857 sayili Is Kanunu ile, alt1 ay1 gegmemek iizere, is¢inin baska bir isyerinde

gecici i iliskisiyle ¢aligmasi kabul edilmistir.
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Teknolojide yasanan gelismeler nedeniyle, cogu sektorde taseron is¢i ¢alistirma
yoluna gidilmektedir. Dolayisiyla asil igveren-alt igveren iliskisine ait diizenlemeler 6n
plana ¢ikmaya baglamistir.

4857 sayili Kanunda asil isveren-alt isveren iliskisi su sekilde agiklanmustir; bir
isverenden, igyerinde yiiriittiigli mal veya hizmet iiretimine iligkin yardimci islerinde
veya asil igin bir boliimiinde, isletmenin isin geregi ile teknolojik nedenlerle uzmanlik
gerektiren islerde is alan ve bu is icin gorevlendirdigi iscilerini sadece bu isyerinde
aldig1 iste calistiran, diger isveren ile is aldigi isveren arasinda kurulan iliskiye asil
igveren-alt igveren iligkisi denir. Bu iliskide asil isveren, alt igverenin is¢ilerine karst o
igyeri ile ilgili olarak bu Kanundan, is s6zlesmesinden veya alt isverenin taraf oldugu
toplu is sézlesmesinden dogan ylikiimliiliiklerinden alt igveren ile birlikte sorumludur

(Andag, 2014).

2.4.3.3. Calisma Siirelerine Etkisi

Isyerindeki ¢aligma siireleri ile dinlenme molalarmin sikhign ve siiresi
calisanlarin fiziksel ve ruhsal dengeleri lizerinde oldukga etkilidir. Calisma ve dinlenme
stireleri kaza siklik oranlartyla yakindan iligkilidir. Bunun yaninda, giiniimiizde artan
tilkketim talebini karsilamak amaciyla, iiretim yapilan sektore, teknoloji yapisina ve diger
bir takim unsurlara bagli olarak vardiyali ¢aliganlarin ve vardiyali ¢aligmalarin sayisi
giderek artmaktadir. Vardiyali ¢calisma siteminde, is yerindeki ¢alisma siireleri 24 saat
icine yayilir ve ¢alisma saatleri periyodik olarak degistirilir. Vardiyali calisma diizenine
bagli olarak birgok uyku problemi olugsmakta ve buna bagli olarak fiziksel ve ruhsal
degisik komplikasyonlar meydana gelmektedir. (Camkurt, 2007).

4857 sayili Is Kanununa gore (63.m) genel bakimdan caligma siiresi haftada en
cok 45 saattir. Aksi kararlastirilmamissa bu siirenin, igyerlerinde haftanin calisilan
giinlerine esit Olclide boliinerek uygulanacagr hiikme baglanmistir. Ayrica, calisma
hayatinda “gece” en gec saat 20.00’de baslayarak, en erken saat 06.00’ya kadar gecen
ve herhalde en fazla 11 saat siiren donemdir(69.m). Postas1 degistirilecek is¢i kesintisiz

en az 11 saat dinlendirilmeden diger postada ¢alistirilamaz (Celik, 2012).
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2.4.3.4. Dinlenme Siirelerine Etkisi

Insan viicudunun c¢alismasi, doniisiimlii olarak enerji tiiketmesi ve enerji
saglamasina baghdir. Yapilan aragtirmalar, ¢alisma siiresinin igerisinde en az %15' i
kadar dinlenme siiresinin olmasi gerekliligini ortaya koymustur. Calisma siiresinin
icinde yeterli dinlenme araliklarinin bulunmasi, hem ergonomik hem de psikolojik
acidan biiyiik yararlar saglamaktadir (Camkurt, 2007).

4857 sayili kanun kapsamina giren igyerlerinde, iscilere tatil giinlinden
once63.madeye gore belirlenen is giinlerinde calismis olmak kosuluyla 7 giinliik bir
zaman dilimi i¢inde kesintisiz en az 24 saat dinlenme(hafta tatili) verilmesine dair
46.maddede hiikiim bulunmaktadir. Ayrica, giinlilk c¢alisma siliresinin ortalama bir
zamaninda o yerin gelenekleri ve isin geregine gore ayarlanmak suretiyle iscilere ara
dinlenme siireleri 68.maddede diizenlenmistir. Bu siireler en az olup, araliksiz verilir;
(Celik, 2012);

» 4 saat ve daha kisa siireli islerde 15 dakika,

» 4 saatten fazla ve 7,5 saate kadar (7,5 saat dahil) siireli islerde yarim saat,

» 7,5 saatten fazla siireli islerinde bir saattir.

2.4.3.5. Yillik izinlere Etkisi

Yillik izinlerin kesintisiz ve uygun mevsim kosullarinda kullandirilmasi halinde,
calisanlarin y1l boyu biriken genel yorgunlugunu giderilecektir. Genel yorgunlugu
tizerinde atan kisiler ise, daha dikkatli ve yliksek motivasyonla calisacaklarindan kaza
riski azalacaktir. Yillik izinlerin geregi gibi kullandirilmasi halinde ise kaza riski
artacaktir (Camkurt, 2007).

4857 sayil1 Kanunun 53.maddesine gore; isyerinde ise basladigi giinden itibaren,
deneme siiresi de i¢inde olmak iizere, en az bir yil ¢alismis olan is¢ilere yillik iicretli
izin verilir. Yillik ticretli izin hakkindan vazgecilemez. Niteliklerinden 6tiirii bir yildan
az siiren mevsimlik veya kampanya islerinde calisanlara bu Kanunun yillik tcretli
izinlere iligkin hiikiimleri uygulanmaz.

Iscilere verilecek yillik iicretli izin siiresi, hizmet siiresi;

» 1 yildan 5 yila kadar (bes y1l dahil) olanlara ondért giinden,

» 5 yildan fazla 15 yildan az olanlara 20 giinden,

» 15 yil (dahil) ve daha fazla olanlara 26 giinden az olamaz.
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Ancak 18 ve daha kiigiik yastaki iscilerle, 50 ve daha yukari yastaki isgilere
verilecek yillik ticretli izin siiresi yirmi giinden az olamaz. Yillik izin siireleri is

sozlesmeleri ve toplu is sdzlesmeleri ile artirilabilir (Celik, 2012).

2.4.3.6. Ucretlere EtKisi

Ucret ¢alisanlar i¢in en dnemli motivasyon araglarindan biridir. Isveren adil bir
ticret sistemi uygulamali, esit ise esit licret vermelidir.

Ucret, 4857 sayili Is Kanununun 32.maddesinde “bir kimseye bir is karsiliginda
isveren veya l¢iincii kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen tutardir” seklinde
tanimlanmustir. Ucrete iliskin Kanunda baz1 diizenlemeler mevcuttur. Ucret en geg ayda
bir ddenir. Is sdzlesmeleri veya toplu is sézlesmeleri ile 6deme siiresi bir haftaya kadar
indirilebilir. Ucret alacaklarinda zamanasimi siiresi bes yildir (m.32). Ucreti édeme
giiniinden itibaren yirmi giin i¢inde miicbir bir neden disinda 6denmeyen is¢i, is gorme
borcunu yerine getirmekten kagmabilir. Bu nedenle kisisel kararlarima dayanarak is
gbérme borcunu yerine getirmemeleri sayisal olarak toplu bir nitelik kazansa dahi grev
olarak nitelendirilemez. Bu iscilerin bu nedenle is akitleri ¢aligmadiklart igin
feshedilemez ve yerine yeni ig¢i alinamaz, bu isler baskalarmma yaptirilamaz(m.34).
Ayrica 38.maddede isverenin toplu sézlesme veya is sozlesmelerinde gdsterilmis olan

sebepler disinda isciye licret kesme cezasi veremeyecegi yer almaktadir (Celik, 2012).

2.4.4. 6331 Sayili is Saghg ve Giivenligi Kanunu Agisindan

Degerlendirilmesi

Sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan {iretim sistemleri ve teknikleri ile
mekanizasyon ¢ok sayida calisanin is kazalari ile meslek hastaliklar1 yiliziinden is
goremez hale gelmelerine ve ¢alisma hayatindan uzaklagmalarina, kisaca is kazalar ile
meslek hastaliklarindan zarar gérenlerin sayisinda 6nemli diizeyde artisa yol agmuistir.
Ortaya ¢ikan beseri ve maddi kayiplar ciddi rakamlara ulasarak ulusal ekonomi
acisindan endise edici sonuglar yaratmistir (Gtil, 2011)

Is kazalari, hem iilkemizde hem de AB’nde, % 82 oraminda 250’den az isci
istihdam eden isyerlerinde meydana gelmektedir. Ulkemizde kaza siklik orani isletme
Olcegi kiiciildiikge ylikselmektedir. Biiyiik isletmelerde yeterli kadro istihdam edilmekte

ve calismalar sistemli bigimde yapilabilmektedir. Ancak KOBI’lerde bu miimkiin

61



olmamakta, genellikle ustalik ve deneyimle sorunlara ¢6ziim iiretilmeye c¢alisilmaktadir.
Kiiciik isletmelerin ISG diizeyinin yiikseltilmesi ve gerekli faaliyetlerin yonetimi,
giinlimiizde 6nemli ¢calisma alanlarindan biridir (Yilmaz, 2009).

30 Haziran 2012 tarihli Resmi Gazetede yayimlanan 6331 Sayili “Is Saglig1 ve
Gilivenligi Kanunu” ile is sagligi ve giivenligi mevzuati tek bir kanun catist altinda
birlestirilmis, mevcut Is Kanunu ve yonetmeliklere ek olarak Is Saghgi ve Giivenligi
Kanunu ile;

> Issaglig1 ve giivenligi konusunda her tiirlii tedbirin alinmasi,

» Risk degerlemesi yapilmasi veya yaptirilmasi,

» Calisanlara gorev verilirken is sagligi ve giivenliginin gbéz Oniinde
bulundurulmasi,

> s saghg ve giivenligi konusunda calisanlarin bilgilendirilmesi ve egitilmesi
hususlarinda igverenlerin mevcut sorumluluklar1 artirilmis ve ilave yiikiimliliikler
getirilmistir.

4857 sayili Is Kanunu 80’nci maddesi ile sanayiden sayilan, en az elli isci
calistiran ve alti aydan fazla siirekli islerin yapildig1 isyerlerinde Is Sagligi ve Giivenligi
Kurulu kurulmasmi oOngoérmekteydi. 6331 sayili Kanun’un 22°nci maddesi ile,
sanayiden sayilan ibaresine yer vermemek suretiyle, elli ve daha fazla calisanin
bulundugu ve alt1 aydan fazla siiren siirekli islerin yapildigi, 6zel veya kamu sektoriinde
faaliyet gosteren her isyerinde Is Saghgi ve Giivenligi Kurulu olusturulmasi
zorunlulugunu hiikme baglamistir (Kefelioglu, 2012).

Is Saglig1 ve Is Giivenligi, bir yonetim sistemi olarak ele alindig1 giiniimiizde
ayrica ilgili i Orgiitiiniin genel yonetim sisteminin énemli bir parcas1 olarak da dikkate
alinmalidir. OHSAS 18001, is Sagh@ ve Is Giivenligi Degerlendirme Serileri
(Occupational Health And Safety Assesment Series) anlamina gelmektedir. OHSAS
18001, 1999 yilmin Nisan ayinda Ingiliz Standartlar1 Enstitiisii tarafindan diger kalite
giivence ve ¢evre yonetim sistemlerine uyumlu olarak, tilkemizde ise Nisan 2001°de TS
18001-Is Saghg ve Giivenligi Yonetim Sistemleri Standardi olarak yayimlanmugtir
(Gtil, 2011).

2.5. Su Uriinleri Sektorii ve Teknoloji

Giliniimiizdeki  teknolojik  gelismelere  paralel olarak birgok  sektor

etkilenmektedir. Bu sektorlerden birisi de su iiriinleri sektoriidiir. Teknolojik gelismeler
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su tiriinleri sektoriinlin, gerek avlama ve isleme teknolojisinde, gerekse yetistiricilik
alaninda etkisini gostermektedir.

Tiirkiye’de su iiriinleri yetistiriciligi, hizla gelisen bir sektordiir. Ulkemizde su
tirlinleri yetistiriciligi konusunun hizla gelismesi temelde egitimli insan kaynaginin
yaninda bilimsel aragtirmalardan ¢ok fazla beslendiginden ve uluslararasi geligmeleri
yakindan takip etmesinden kaynaklanmaktadir (Giir¢ay, 2014).

Bir¢ok sektorde oldugu gibi su iiriinlerinde de amac; miimkiin olan kisa siirede
verimli ve saglikli {iriin elde etmektir. Bu verimliligi elde etmek i¢in ise daha iyi yem,
biiyiime hormonlari, saglik kosullarina 6zen gosterme, iireme teknolojisi ve genetik
mihendislik uygulamalarindan yararlanilmaktadir. Su {irlinleri yetistiriciliginde
biyoteknoloji birgok farkli noktada daha fazla iirlin elde etmeye katki saglar; eseysel
olgunlagma yasini diisiirlir, organizmalarin biliylime hizini, yumurta verimini, larval
sathadaki yasama oranini ve canlinin hastaliklara direncini artirir (Bas¢inar ve Sonay,
2009). Dogal canli stoklarinin giderek tiikendigi giinlimiizde mevcut olan1 korumak ve
yeni lriinleri biyoteknoloji yontemleri kullanarak insanlifin ve gelecek nesillerin
hizmetine sunmak ancak gelismeleri takip etmek ile miimkiin olmaktadir (Giirgay,
2014).

Ulkemizde son yillarda vyetistiricilik sistemlerinde yasanan gelismeler
neticesinde, bir¢ok isletmede modern ve ileri teknolojiler kullanilmaya baslanmistir.
Denizlerdeki balik ciftliklerinin agik ve derin sulara taginmalari, bu sulara uygun yeni
tekniklerin kullanilmasin1 zorunlu kilmis, gerek ag kafes boyutlarinda ve yapilarinda,
gerekse mooring sistemlerinde yeni teknolojilerden yararlanilmaktadir. Bunun yaninda
barge sistemlerinin ve otomatik yemleme {initelerinin devreye girmesi ile lojistik
desteklerin saglanmasi kolaylasmis, koruma ve dijital takip mekanizmalar
olusturulmaktadir. Ayrica i¢ sularda Gzellikle baraj gollerinde yapilan yetistiricilikte
modern ve uygun ag kafes sistemleri kullanilmaya baslanmasi; karadaki isletmelerde
yetistiricilik havuzlarinda, yapisal olarak gelismis teknolojiler uygulanmaya baslanmasi;
kuluckahanelerde de kullanilan sistemlere getirilen yenilikler alt yapr ve teknikler
acisindan ileri adimlar atildigin1 géstermektedir (Giirgay, 2014).

Kolay bozulabilir gidalar grubuna giren su friinlerinin degisik muhafaza
yontemleriyle dayanikli hale getirilmesi olduk¢a oOnemlidir. Bu sektorde Ozellikle
dondurarak muhafaza yontemi giin gegtikge yayginlasmaktadir. Ulkemizde su {iriinleri
tiretim sektdriiniin gelistirilmesi noktasinda alt yapinin soguk muhafaza ve balik isleme

tesisleri noktasinda gii¢lendirilmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Su iirlinleri sektoriinde
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bu altyapt sorunlari ¢oziilemediginden {iretimin Onemli bir bolimii taze olarak
tiiketilmektedir. Diinya genelinde gidalarin muhafazasi amaciyla gelistirilen yeni
tekniklerin uygulama alani buldugu sahalardan birisi su {rlinleri isleme sanayidir. S6z
konusu tekniklerden Ornegin; radyo frekansiyla dielektrik 1sitma yontemi dondurulmus
baliklarin ¢oziindiiriilmesinde kullanilmaktadir. Diger bir 6rnek ise; kurutulmus
baliklara iyonize radyasyon uygulamasidir (Kaya ve dig, 2010). Ayrica, su iirlinlerinin
tazeliginin veya bozulma durumunun degerlendirilmesinde dikkate alinan temel kriter
kokudur. Uriiniin kalitesi hakkinda fikir veren mevcut kokularin yorumlanmas egitilmis
ya da tecriibeli kisilerce ve algilarinin hassasiyeti oraninda yapilmaktadir. Bu kisilerin
olmamast durumunda ise ¢ogu zaman duyusal degerlendirme atlanarak gerekli goriilen
fiziksel, kimyasal ve mikrobiyolojik analizlerin tamami yapildiktan sonra karar
verilmektedir. Bu islem igin elektronik burunlar gelistirilmistir. Elektronik burunlar
analiz ¢oklugu ile zaman kaybini ortadan kaldirmak ve her zaman standart bir sonug
elde etmek amaciyla stirekli gelistirilen ve etkinligi arttirllmaya calisilan kalite kontrol
sistemleridir (Ogur, 2015).

Diinyada uygulanan tekniklerin, Tirkiye’de faaliyet gosteren fabrikalarda
uyarlanabilmesi, yeni tekniklerin gelistirilebilmesi ve sektoriin gelismesi icin, su
tirtinleri sektorii Onciilerinin {niversitelerle isbirligi yaparak, birlikte caligmalarinin

yerinde olacagi diisiiniilmektedir.

2.6. Balik Unu ve Yagi Fabrikalarindaki Teknolojik Gelismeler
2.6.1. Balik Unu ve Yag1 Fabrikalarina Genel Bakis
2.6.1.1. Tarihgesi

Gida sanayi alt dallarindan biri olan su {irlinleri isleme sanayi; deniz ve i¢ su
driinlerinin ¢esitli sekillerde islenerek piyasaya sunulmasini saglamaktadir. Balik,
kabuklu ve yumusak¢alarin dondurma, kurutma, tiitsiileme gibi yontemlerle muhafazasi,
pismis balik, balik filetosu, balik yumurtas: ve havyar gibi su iiriinlerinin tiretimi, balik
unu tiretimi gibi sanayi dallar1 bu kapsamda degerlendirilmektedir (Kaya ve dig.,2010).

Tiirkiye’de su drlinleri isleyen ve degerlendiren tesislerin sayis1 giderek
artmaktadir ve islenmis su iriinleri arasinda ilk siray1 6zellikle hamsiden ftiretilen balik
unu ve balik yagi almaktadir. Bu yoniiyle bakildiginda su firiinleri alt sektoriinlin bir

tiretim dali olan balik avciligimin sagladigi baliklar, bir diger alt dal olan kiiltiir
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balik¢iliginin ihtiyag duydugu balik yemi iiretiminin hammaddesini olusturmaktadir
(Emir ve dig., 2012).

Balik unu, temiz, bozulmamis, yag1 ekstrakte edilmis ya da edilmemis biitiin
balik ya da balik artiklarinin birlikte veya yalmiz olarak kurutulup 6giitiilmesiyle elde
edilir. Balikk unu aminoasit bakimindan olduk¢a zengindir. Gegmiste giibre olarak
kullanilirken, yiiksek besin degeri nedeniyle hayvanlarin ilk beslenmesinde de yerini
almistir. Balikk unu daha ¢ok su iirlinleri yetistiriciligi olmak {izere, tavukguluk ve
domuz yetistiriciliginde kullanilmaktadir (Yildirim, 2006).

Balik yagi ise; miitkemmel bir enerji kaynagi olup, yiiksek oranda doymamis yag
asitleri (HUFA) ve esansiyel yag asitleri (EFA) igerir. Bunun yaninda, esansiyel
mineraller (Kalsiyum, fosfor, magnezyum ve iz elementler) ve vitaminler (B12, A, D3,
kolin, inositol) igerirler (Yildirim, 2006) Balik yagi, basta su iriinleri yetistiriciliginde
olmak {iizere, az miktarda insan tiiketiminde ve endiistriyel alanda kullanilmaktadir
(Yesilayer ve dig., 2013).

Diinya iilkelerinde balik unu iiretimi genellikle Ikinci Diinya Savasi'ndan sonra
baslamis ve gelismistir (Aras, 1977). 1950°de Louies Abel tarafindan organize edilen,
Avrupa’daki balik unu iireticilerinin ve bilim adamlarinin katildig1 Paris’te bir toplanti
diizenlenmistir. Daha sonraki yillarda da diizenlenen toplantilarda sektor, bilimsel
olarak ele alinmistir.1959°da Madrid’de Uluslararast Balik Unu Ureticileri Birligi
(IAFMM) kurulmustur. 1993 yilinda bu birlik yeniden yapilanarak Uluslararas: Balik
Unu ve Balik Yagi Ureticileri Birligi (IFOMA) admi almustir. 1960 yilinda da Angola,
Norveg, Giiney Afrika ve Peru’daki iiretici ve ihracatgilar tarafindan, Balik Unu
Ihracatcilar: Orgiitii (FEO) kurulmus. Bu 6rgiite Sili, Danimarka ve izlanda’daki iiretici
ve ihracat¢ilar da daha sonra dahil olmustur. 2001 yilinda ise IFOMA ve FEO birleserek
Balik Unu ve Balik Yag1 Orgiitiinii (IFFO) kurmuslardir (Anonim, 2009).

Tiirkiye’deki su iirlinleri sektoriindeki gelismeler de diinya iilkeleri ile benzer
olup 2. Diinya Savasi’ndan sonra iirliin veriminde artis yasanmistir (Kaya ve dig., 2010).
1950’lere kadar Tiirkiye’de balik unu yagi fabrikasi yoktu. Trabzon’da yillik 60-85 bin
Yunus isleyebilen bir yag tesisi bulunmaktaydi. 1958 yilinda giinde 100 ton kapasiteli
Trabzon Et Balik Fabrikasi kurulmustur. 1980 yilindan itibaren balik unu ve yagi
fabrikalarinin faaliyete gegmesiyle Karadeniz balik¢iliginda hamsi avciliginin miktarlar
artmistir. 1972°de 2 fabrika bulunmakta iken 1983-1995 yillar1 arasinda 25 adet balik
unu ve yag fabrikasi faaliyette bulunmustur (Ustiindag, 2010). Bunun yaninda,

balik¢ilik sektoriinde uygulanilan tesviklerle avlanma amaciyla kullanilan balike1
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teknelerinin say1 ve kapasitelerinde ciddi artis yaganmistir. Ancak 1988 yili sonrasinda
deniz {rlinleri iretiminde 6nemli bir payr olan Karadeniz’de gerceklestirilen asirt
avlanma ve ekolojik dengelerdeki degisimlere paralel olarak yillik su iiriinleri tiretimi
azalma gostermistir (Kaya ve dig., 2010). Bunun sonucunda fabrikalar yar1 yariya
azalmistir. Fabrikalarin kullanim kapasitesi %25’in {izerine ¢ikmamistir (Yildirim,
2006). Kopek baligi ve istavritin de balik yagi iiretiminde kullanildigi bazi firma
sahiplerince belirtilmistir, ancak giiniimiizde bu tiirlerin yakalanan miktarlarinda ciddi

azalmalarin olmasi nedeniyle bu tiirlerin kullanilamamaktadir.

2.6.1.2.1. Mevcut Durumu

Kiiltlir balik¢iliginin yayginlagmasi ile birlikte balik ununa olan talepte giinden
giine artig gostermistir. Tacon ve Methian, (2008)’a gore kiiresel balik unu ve balik yagi
tilketim oranlar1 son on yilda iki katina ulasmistir. Bu zaman igerisinde balik ununun
diger ciftlik hayvanlarinin beslenmesinde kullanilmasindan vazge¢ilmis ve iiretilen
balik ununun biiytik bir kism1 balik yemi yapiminda kullanilmaya baslamistir (Yesilayer
ve dig., 2013).

Yurdumuzda islenen toplam balik unu ve yagi miktarlarinda yillara gore
dalgalanmalar goriilmektedir. Ornek olarak; balik unu ve yag iiretimi 1999°da 150 000
ton, 2007°de 170 000 ton, 2009 yilinda 90 211 ton ve 2010 yilinda ise 168 073 ton
olmustur (Harlioglu, 2011).

Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi’min verilerine gore, ililkemizde 2014
yilinda faaliyette olan 15 tane balik unu ve yagi fabrikasi vardir (Tablo 2.3).

Hammadde acisindan balik yemi iiretiminde balik unu ¢ok 6nemli yere sahiptir
Tiirkiye’deki balik unu ve yagi fabrikalarimin ¢ogu Karadeniz’deki hamsi balik¢iligi
potansiyeline dayal1 olarak yine bu bolgede kurulmustur (Erteken ve Hasimoglu, 2005).
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Tablo 2.3. Ulkemizdeki Balik Unu ve Yag: Fabrikalar1”

SIRA NO | FIRMA ADI BULUNDUGU iL
1 Alba Su Uriinleri ve Yem San.Tic.A.S. Nazilli-AYDIN
2 Ayazim Yem Hayvancilik ins.San.ve Tic.Ltd.Sti. Menemen-i1ZMIiR
3 Baysun Su ve Nebati Uriinler Degerlendirme Tic.ve San.A.S. Dikmen-SINOP
4 Can Kardesler Su Uriinleri San.ve Tic.A.S. Gerze-SINOP
5 Dalyan Su Uriinleri ve Gida San.Nak.Tic.Ltd.Sti. Dikmen-SINOP
6 Dardanel Onentas Gida San.A.S. Balik Unu Fabrikasi CANAKKALE
7 Kardez Su Uriinleri Sanayi Tic.Ltd.Sti.(Balik unu fab.) Yakakent-SAMSUN
8 Kiyak Kardesler Balik¢ilik, Balik Yagi ve Balik Unu Tesisi Bafra-SAMSUN
9 Koptur Balikeilik Gida San.Nak.ve Tic.Ltd.Sti. Carsibasi-TRABZON
10 Poseirdon Yem Uretim Gida Su Uriinleri Ith.Ihr.Ltd.Sti. BALIKESIR
11 Sibal Plastik ve Su Uriinleri Degerlendirme San.ve Tic.A.S. Lala Koyii-SINOP
12 Siirsan Su Uriinleri San.ve Tic.A.S. Dikmen-SINOP
13 Siirsan Su Uriinleri San.ve Tic.A.S. Pazar-RiZE
14 Siirsan Su Uriinleri San.ve Tic.A.S. Yakakent-SAMSUN
15 Ugurlu Balik Uretim Sanayi ve Tic.A.S. AYDIN

*Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi’nin Temmuz-2014 listesidir.

2.6.1.3.Uretimdeki Yeri ve Onemi

Balik unu, gerek % 60-70 gibi yiliksek seviyede protein ihtiva etmesiyle ve

gerekse vitamin-mineral yoniinden zengin olmasiyla biitiin ¢iftlik hayvanlari, 6zellikle

kanatlilar i¢in 6nemli bir yemdir (Aras, 1977 ).

Modern teknolojide balik unu ve yaginin iiretim siire¢lerinde kismi farkliliklar
olmakla birlikte; iiretim genelde 1slak presleme (wetpressing) metodu ile asagidaki

asamalardan gecirilerek yapilmaktadir (Emir ve dig., 2012). Balik unu ve yag iiretim

stirecinin tesis igerisinde izledigi yol ve uygulanan islemler Sekil 2.1.’de verilmistir.
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Sekil 2.1. Balik Unu ve Yag Uretim Siireci (Emir ve dig., 2012)

Balik yagi, balik unu yapiminda yan iiriin olarak elde edilir. Balik unu presleme
islemi sirasinda baglica iki iiriin ortaya ¢ikar; pres kek ve pres sivisi. Pisirilen
baliklardan ¢ikan pres sivisinda, dncelikle icinden ayrilmasi gereken biiyiik partikiiller
halinde balik ve kemik pargalar1 vardir. Bu parcalarin ayrilmasinda vibrasyonlu elekler
kullanilir. Bu iglemden sonra pres sivisi ii¢ ayirma (seperasyon) islemine tabi tutulur:
Dekantdrler: Pres sivisi iginde kalan kati kisimlarin ayrilmasi,

Seperatorler: Pres sivisi i¢indeki yagin ayrilmasi,
Saflagtirma: Depolamadan 6nce yagimn i¢inde kalan az miktardaki nemin ve yabanci
maddelerin yok edilmesi ( Korkut ve dig, 2007).

Tiirkiye’deki balik unu 1980 li yillarda, en fazla tavukguluk (%41), domuz
yetistiriciligi (%36) ve su lriinlerinde (%10) kullanilirken, 2010 ‘da su iiriinleri (%58),
domuz yetistiriciligi (%32) ve tavukgulukta (%9) kullanilmistir. Balik unu tiretimi 2012
yil1 harig tutulacak olursa, son 5 yil i¢erisinde yaklasik olarak 20.000 tonun iizerinde bir
iretim gergeklesmistir. Tirkiye’de 2012 yilinda ise, diger yillarin tersine 4.390 ton gibi
bir iiretim yapilmistir. Uretimdeki bu diisiisiin sebepleri arasinda balik ununun elde
edildigi balik tiirlerini olusturan hamsi ve ¢aga avciliginin az olmasi, gevre kirliligi,
iklim sartlarindaki degisiklikler vb. durumlarin etkili oldugu diisiintilebilir. Yem
sanayicileri birligi verilerine gore Tiirkiye uzun yillardir balik unu ithal etmektedir.

Balik unu ithalat1 2007 yilinda en yliksek miktara ulagmig fakat sonraki yillarda Diinya
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balik unu fiyatlarinin artmasi sebebiyle ithalat rakamlar1 azalmistir (Yesilayer ve dig.,
2013).

Genel olarak su iirtinleri iiretiminin 2002-2013 yillar1 arasindaki iiretim miktar
incelendiginde, 2005 yilindaki {iretimin, yaklasik %6’smin balikk unu ve yagi
fabrikalarinda islendigi goriilmekte iken, 2011°de bu oran yaklasik % 33’e ¢ikmus,
2012-2013 yillarinda ise diisiise gegmis %14 oranina kadar gerilemistir (Tablo 2.4).

Tablo 2.4. Su Uriinleri Uretimi, Thracati, ithalati ve Tiiketimi, 2002-2014
(TUIK, 2014; TUIK,2015b)

Tiiketim

Yillar | Uretim @ ihracat ithalat I¢ tiiketim | Islenen (Balik | Degerlendiri | Kisi  basina

unu ve yag lemeyen tiikketim

fabrikalar)

(Ton) (Kg)

2002 627 847,0 26 860,0 22532,0| 4662890 156 000,0 1230,0 6, 697
2003 587 715,0 29937,0 45606,0| 4701310 120 000,0 13253,0 6, 649
2004 644 492,0 32804,0 57694,0| 555859,0 105 000,0 8523,0 7,812
2005 544 773,0 37 655,0 47676,0| 520985,0 30000,0 3809,0 7,229
2006 661 991,0 41973,0 53563,0| 597738,0 60 000,0 15 843,0 8,191
2007 772 323,0 47 214,0 58022,0| 604 695,0 170 000,0 8436,0 8, 567
2008 646 310,0 54 526,0 63222,0| 555275,0 95742,0 3989,0 7,812
2009 9622062,0| 543540 72686,0| 545368,0 90 211,0 5715,0 ®7,569
2010 653 080,0 55 109,0 80726,0| 505059,0 ®168 073,0 5565,0 6, 918
2011 703 545,2 66 737,7 65698,4| 468 040,5 ®228 709,3 5756,1 6, 329
2012 644 852,0 74 006,5 65384,1| 532346,7 ®)94 200,9 9682,0 7,081
2013 607 515,2 | 101 062,8 67530,2| 4797083 ®)g7 896,2 6378,1 6,307
2014 537.345 115.682 77.545 420.361 ®)73.667 5.180 5,4

(1) Deniz baliklar1, diger deniz {irlinleri, kiiltiir baliklar1 ve tatlisu baliklar1 dahil.

(2) Taze, sogutulmus, tiitsiilii, dondurulmus, tuzlu, konserve ve diger sekilleri dahildir. Kisi basina tiiketim, i¢
tiiketimden hesaplanarak elde edilmektedir.

(3) (4) 2009 y1l1 iiretim ve y1l ortas1 niifusu revize edildigi i¢in, kisi basina tiiketim miktar1 degismistir.

(5) 2010 yilindan itibaren hamsi digindaki baliklar da balik unu ve yag: fabrikalarinda iglenen baliklara dahil

edilmistir.

Diinya balik unu iiretiminin neredeyse yaris1 Giiney Amerika iilkelerinden Peru
ve Sili’de yapilmaktadir. Peru, Sili ve Ekvator Diinya balik unu ihracatinin % 60’1
gerceklestirmektedirler (Yesilayer ve dig., 2013). Balik unu iiretiminde Oncii iilkeler
balik yag1 iiretiminde de 6nde olmuglardir. Diinya iiretiminde ilk iki sirada bulunan Peru
ve Sili'nin {iretimi tamamen ihracat odaklidir. Urettiklerini dis iilkelere

pazarlamaktadirlar. Ozellikle Peru balik unu ve yagi piyasasmi yonlendiren iilkedir
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(Emir ve dig., 2012). Diinyada balik unu ithalatin1 en fazla yapan iilkeler, su iiriinleri
yetistiriciligi en yiiksek olan {ilkelerden olusmaktadir. Cin tek basmna balikk unu
ithalatinin % 30’ unu karsilamakta bu {ilkeyi sirastyla, Japonya % 11, Norveg % 7 ve
Almanya % 6 takip etmektedir (Yesilayer ve dig., 2013).

Diinyada balik ununun kullanimi tarim sektdriinden su iiriinleri yetistiriciligi
sektorline kaymaktadir (Emir ve dig.,2012)

2011 yil1 diinya su iiriinleri yetistiricilik rakami 63,6 milyon tona ulasmistir. Bu
durum yem hammaddelerine 6zellikle iiretimi siirekli azalan balik ununa olan talep daha
da artmistir. Diinyada 2009 yilinda toplam {iretilen hayvan yemi miktar1 708 milyon ton
olup, bunun yaklasik % 4 iinii su iriinleri yemleri olusturmaktadir. Siiphesiz yiiksek
protein ve yiiksek enerjili yemlere ihtiya¢ duyan su iiriinleri iiretimi diinyanin mevcut
balik unu iiretim fiyatlarin1 2000 dolar seviyesine yiikseltmistir (Yesilayer ve dig.,
2013).

2.6.2.Balik Unu Ve Yagi Fabrikalarindaki Teknolojik Gelismenin Etkileri
2.6.2.1.Sektore Etkileri

Gida sanayi tarimsal hammaddeyi 6zelliklerine gore bir veya daha fazla isleme
teknolojisi kullanarak tiiketime hazir hale getiren bir imalat sanayi koludur. Su f{iriinleri
sektorii de gida sanayisinin alt sektorlerinden birisidir.

Gida sanayinde gida bilimindeki gelismelere paralel olarak onemli teknolojik
yenilikler gerceklesmektedir. Ulkemiz gida sanayi genel olarak teknolojik agidan disa
bagimlidir. Isletmelerin 6nemli bir kisminda, teknik bilgi acisindan da disa bagimlilik
s6z konusudur. Alt sektorler arasinda teknolojik agidan Onemli farkliliklar
bulunmaktadir ve hatta aynm1 sektor icinde teknolojik diizey agisindan 6nemli derecede
farklilik gosteren isletmeler bulunmaktadir. Teknolojik agidan diga bagimlhiligi en aza
indirebilmek ve arzu edilen gelismeyi saglayabilmek icin, Diinya’daki son gelismeleri
ve bu gelismelerin lilkemizde kullanilabilme imkanlarini arastiracak, sanayicilere uygun
teknoloji se¢iminde yol gosterecek bir birim olusturulmalidir. Gida isletmelerinin
teknoloji iiretimini saglayacak AR-GE faaliyetleri konusunda bilinglendirilmesine
yonelik calismalar &n planda tutulmalidir. Imalat sanayinin énemli bir alt kolu olan gida
sanayine hem i¢ pazar hem de dis pazarda rekabet edebilecek 6zelliklere sahip tirtinleri
tiretebilmesi i¢in tesvikler de dahil gerekli tiim destekler saglanmalidir (Kaya ve dig.,

2010).
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Su iriinleri, diinya besin gereksiniminin 6nemli kismim1 karsilayan temel bir
endiistridir. Ozellikle son 50 yilda egitimler ve teknoloji sayesinde sasirtic1 bir gelisim
gostermistir.  FAO tarafindan diinyada en hizli biliyliyen gida sektorii olarak
belirlenmistir (Dagtekin ve Ak, 2007).

Teknoloji alaninda yasanan gelismeler, diger sektorlerde oldugu gibi, su iirlinleri
sektoriinde de ¢ok yakindan izlenmektedir. Balik unu ve yagi fabrikalarinda iiretilen
iirlinlin de istenilen kalitede olmasi i¢in iyi muhafaza edilmesi belli bir siiregten gegmesi
gerekir (Aras, 1977). Bu sektoriin gelisebilmesi i¢in kullanilan teknoloji ve galisma
sistemi biiyiilk 6nem tagimaktadir.

Su Uriinleri sektdriiniin énemli bilesenlerinden biri olan balik unu ve yag
fabrikalarindaki iretim, bilime ve modern teknolojilere dayali olarak; toplumsal
ihtiyaglar1 yeterli nicelik ve nitelikte karsilayabilmelidir. Ayrica sektoriin uluslararasi
alanda rekabet edebilir diizeye gelebilmesi i¢in, bilimi ve modern teknolojiyi temel
alarak, tiretimini toplumsal yarara doniistiirebilmesi, ekonomik ve sosyal agidan
stirdiiriilebilirligini saglamasi gerekir.

Tiirkiye balik unu ve yag1 fabrikalari, Karadeniz Bolgesi’nde hamsi baliginin
yogun bulunmasina dayali olarak kurulmustur. Hamsinin yilin belli aylarinda yogun
olarak avlanmasi tiiketimin yayginlastirllmasinda 6nemli sorunlar olusturmaktadir.
Hamsinin taze veya islenmis halde tiiketiciye ulastirilmasinda soguk zincirin yeterli
olmayisi, tiiketimin yil igine yayilmasi yerine, avcilik sezonu ile sinirli kalmasina neden
olmaktadir. Fabrikalarin tamamen hamsiye baglh olarak {retim faaliyetlerini
sirdiirmeleri, bu sektoriin uzun vadede verimsiz ¢alismasina sebep olmustur.
Dolayisiyla i¢ tiiketim i¢in gerekli olan balik ununun biiyiik bir kismi ithalat yoluyla
saglanmaktadir (Yildirim, 2006).

Balik unu temiz, bozulmamis, yag1 ekstrakte edilmis ya da edilmemis biitiin
balik yada balik artiklarinin birlikte veya yalmz olarak kurutulup Ggiitiilmesiyle elde
edilir. Balik ununun su orant % 10’dan fazla olmamali ve tuz oram1 % 7’yi asmamalidir
(Yildirim, 2006). Bunun yaninda bozuk baliktan elde edilen unun kalitesi ¢ok diistiktiir
(Kose ve dig.,2010). Dolayisiyla kaliteli balik unu iiretebilmek igin, gegirilen islemlerde
kullanilan teknoloji ve kullanilan hammadde 6nem tagimaktadar.

Son yillarda hizla gelisen su iirlinleri tiretimi i¢cinde dnemli bir paya sahip olan
yem yapimi ve ilgili hammaddelerin kullanimi, 6zellikle konu ile ilgili olan isletmeler
icin 6nemli bir konumdadir. Yetistiricilik i¢inde maliyetin % 40-65’ini igeren yemlerle

ilgili olarak pek ¢ok calisma yapilmistir. Bunlarin amaci genelde yem maliyetlerini
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azaltma ve degerlendirilmeleri yoniindedir. Ayrica bu ¢aligmalarin yaninda; balik
yaginin elde edilmesi, fiziksel, kimyasal ve biyolojik 6zellikleri, yakalanan balik tiirine
gore yag asit profilleri, kalite kontrol asamasinda 6nem kazanan spesifikasyonlari,
bozulma kosullari, antioksidanlar ve anti besinsel faktorlerini ortaya koyan bilimsel
calismalar mevcuttur (Korkut ve digerleri, 2007). Bu gibi bilimsel calismalarin
arttirllmas1 ve buna bagl olarak balik unu ve yagi fabrikalarinin bu calismalardan
yararlanarak faaliyette bulunmasi {iretilen {irtiniin kalitesinin artmasini saglayacaktir.

Su iiriinleri sektoriiniin arzu edilen iiretim hedeflerine ulasabilmesi igin, su
tiriinleri kaynaklarinin dogru saptanmasi, ¢agdas bilgi ve teknolojiyle donatilmasi ve
gerekli diizenlemelerin ve mevzuat degisikliklerinin miimkiin olan en kisa siirede
yapilmasi ve en dnemlisi su kirliliginin mutlak 6nlenmesi kosullarina baglidir. Bunlar
yapilabildigi 6lgiide, iilke halkinin beslenmesinde su {liriinlerinin payr hem daha fazla
artacak, ekonominin gelismesine daha etkin katkida bulunabilecek, hem de Tiirkiye’nin
bu alandaki kaynak kullanim, iiretim ve kullanilan teknoloji diizeyi ile yararlanma
Olciitleri bakimindan diinya siralamasindaki yeri daha da iist siralara cikabilecektir

(Tekelioglu ve dig., 2007).

2.6.2.2.Uretim Siirecine Etkileri

Balik unu, balik karma yemleri igerisinde yogunlukla kullanilan hayvansal bir
protein kaynagidir. Genellikle insan tiiketiminde kullanilmayan, kisa dmiirlii ve hizh
gelisen baliklardan ya da deniz iriinii isleyen fabrikalarin yan tiriinii olarak elde edilir
(Yesilayer ve dig., 2013).

Balik unu teknolojisi, bir hayvani mahsuliin islenmesi oldugu i¢in, zirai
faaliyetlerin igerisinde incelenmektedir (Aras, 1977). Sektorde iriin farklilig
bulunmamaktadir. Birbirinin davranislarindan etkilenen az sayida isletmenin yer aldig1
bir pazar yapisindadir. Bu isletmeler birbirinin politikalarindan etkilenecek kadar az
sayidadir. Rakiplerin her hareketi isletmeyi etkilemektedir. Fiyat rekabeti yerine
firmalar, iiriinlerine yeni 6zellikler katarak rekabette 6ne gegme yolunu se¢mektedirler
(OKA, 2013).

Balik unu ve yagi fabrikalarini hammaddenin saglanmasi agisindan, avciliktaki
teknolojik gelismeler de dolayli yonden etkilemektedir. Balikgilik sektorii icinde
ozellikle su triinleri aveiligy; dalyanlar, stoklama havuzlar1 ve yardimci araglarin

yapiminda, cesitli aglar ve agdan yapilan araclar biiylik yer tutmaktadir. Avcilig
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yapilan su iriinlerin % 80-90’1 agdan yapilan av araclari ile yakalanmaktadir. Bu
nedenle ilk ¢aglardan gilinlimiize kadar su firiinleri aveiliginda kullanilan aglar ve bu
aglarin malzeme ve yapim tekniklerinin gelisimi 6nem kazanmistir (Soyaldin ve Tokag,
2008). Avcilik yapan isletmeler, slirekli av araglarini gelistirme egilimindedirler.
Bunun sonucunda artan bir av baskis1 ve illegal avcilik ortaya ¢ikmaktadir. Isletmelerin
av araglarmi siirekli gelistirme aliskanliklarint terk ederek, {irliniin islenmesi ve
depolamasi1 asamalarinda yatirnrma yonelmeleri karliligi ve siirdiriilebilir tiretimi
artiracaktir ( Dagtekin ve Emeksiz, 2010).

Balik unu ve yag iireten isletmeler, sektoriin karli olmasindan ve bir o kadar
asir1 rekabet icermesinden dolay1 sektore girislere sicak bakmamaktadir. Isletmelerin en
biiyiik sikintis1 hammadde siirekliliginin olamamasidir. Soguk hava depolar ile balig
muhafaza ederek dogrudan insan tiiketimine sunma durumu bulunmaktadir. Bu nedenle
soguk hava depolarinin gelismesi ile sektoriin hammaddesinin insan tiiketimine kaymast
beklenmektedir. Sektorde iiretim yontemleri birbirine son derece yakin olmakla beraber,
buhar kazani, yag ayirmada kullanilan santrifiij ve aritma sistemlerinin teknolojileri
girdi ¢ikt1 katsayilarindaki degismelerin ana sebepleridir. Evaporator sahibi isletmelerde
verim daha fazladir (Emir ve dig., 2012). Normal bir balik unu elde edebilmek igin,
kullanilacak materyali taze veya uygun sekilde muhafaza edilmis olmasi sarttir. Aksi
halde, en uygun baliklar kullanilmis olsa bile, kaliteli un elde edilemez (Aras, 1977).

Gerek iilkemizde gerekse diinyada, daha iyi protein kalitesi ve un kalitesi i¢in
diisiik sicaklikta kurutma sistemleri uygulanmaktadir. Ancak bu sistem igin eski
teknolojiyi yenileme maliyetiyle karsilagilmaktadir. Evaporator sistemi iyi bir gelisme
olup firmalarin yarisindan fazlasi bu sisteme sahiptir. Ancak bazi firmalar bu sistemin
tiretimi yavaslattigini belirtmektedir. Eski sistemlerde pisirme sisteminin etrafinda yag
vb. maddeler birikerek sistemin etkinligini azaltmaktadir. Yeni evaporatdr ve pisirme
sistemlerinin kendi kendilerini temizle yeteneginde olmalari bu temizlemenin otomatik
olarak hizli bir sekilde yapilmasi avantajlidir (Kose ve dig., 2010).

Son olarak, balikk unu ve yag: iiretiminde ortaya ¢ikan, besleyici maddelerce
zengin olan atik sularmin degerlendirilmesi, gerek ekonomik kayip gerekse de cevre
kirliligi agisindan biiyiik kazang olacaktir. Bunun saglanmasinda iiniversite, fakiilte ile

balik unu ve yag1 fabrikalariin isbirligi gereklidir (Yildirim, 2006).
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2.6.2.3. insan Kaynaklan Faaliyetlerine Etkileri

Sanayide iiretim ne kadar makinelesse de nitelikli isgiiciine her zaman
gereksinim duyulur. Ulke niifusunun siirekli artmasi ve geng niifusumuzun fazla olusu,
isgiicli bakimindan tilkemizi zengin bir konuma getirmektedir (Ertin, 1998).

Tiirkiye’de su iiriinleri egitimi ilk kez 1979 yilinda Ankara Universitesi Ziraat
Fakiiltesi biinyesinde baslamistir. Giiniimiizde ise farkli egitim kademelerinde su
irlinleri egitimi verilmektedir.

Universitelerin miihendislik béliimlerinden mezun olan gengler nitelikli personel
acigint ortadan kaldirmaktadir. Ayrica ara isgiicli gereksinimi de c¢esitli teknik lise ve
yiiksekokullar vasitasiyla karsilanmaktadir (Ertin, 1998). Albay, Tiirkiye’de tarim
alaninda su {riinleri sektorliniin en hizli gelisen sektdor konumunda oldugunu
belirtmistir. Ozellikle son yillarda isleme fabrikalarinda Su Uriinleri Miihendislerinin
katkis1 gozle gorilir sekilde ortaya c¢ikmistir (Anonim, 2011). Su friinleri
isletmelerinde olasi kadrolar su sekilde siralanmaktadir(Kurtar, 2011):

»  Su iirtinleri mithendisleri
Su iirtinleri teknikerleri
Su iirtinleri teknisyenleri
Veteriner hekimler
Gida miihendisleri
Tekne kaptanlari
Tayfa ve digerleri
Dalgiclar

YV V V V V V V V

Vasifsiz isci

Isgiiciiniin farkl1 sekillerdeki istihdam olanaklarina ragmen, kamu sektoriinde
yetkilendirme anlaminda biiyiik sorunlar mevcuttur (Anonim, 2011). Ayrica, 6zel
sektorde Su Uriinleri Miihendisleri diisiik iicretlerle, esnek mesai saatleriyle, elverissiz
calisma sahalarinda, istikrarsiz calisma periyotlar1 ile ¢aligmakta, firma politikalari
geregi devamli miihendis rotasyonuna gidilmesi nedeni ile issiz kalmaktadirlar
(Anonim, 2013). Bunun yam sira, teknolojik gelismelere ragmen hala emek yogun bir
bigimde calisma yapilmaktadir. Ornegin yem cuvallari, kimyasal variller ve ag biitiin
agirliklarina ragmen ¢alisanlar tarafindan tasiabilmektedir (Kurtar, 2011). Bu durum

calisanlardan verimli bir sekilde yararlanilmamasina ve islerin yavas ilerlemesine neden
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olabilmektedir. Diger taraftan, 6zellikle balik isleme tesislerinde yapilan faaliyetlerin
onemli bir bolimiiniin makinalarin kullanim1 ile yapiliyor olmasi, diger sektorlerde
oldugu gibi ¢esitli tehlikeleri ve meslek hastaliklar1 da beraberinde getirmistir.

Sektorde yasanan sorunlarin ¢oziilebilmesi i¢in, istthdam politikalarinin gézden
gecirilmesi ve etkin bir insan kaynaklar1 yonetim sisteminin kurulmasi gerekir (Anonim,
2011). Bu sistem icinde ¢alisanlarin gorev tanimlarinin yapilmasi, yetkilerinin
arttirilmasi, ergonomik ¢alisma ortami yaratilmasi, iilkenin ve sektoriin ekonomik yapisi
gbzoniline almarak {tcretlerin iyilestirilmesi, mevzuatlar ¢ergevesinde is sagligr ve
giivenligine iliskin tedbirlerin alinmasi, personelin yeni teknoloji ve diger konularda
egitim almasimin saglanmasi, nitelikli personelin isletmede devamliligi i¢in kariyer
yonetiminin  iyilestirilmesi gibi konularda calismalarin  yapilmas1  gerektigi

diistinilmektedir.

2.6.2.4.Mevzuata Etkileri

Ulkemizde 1950’lere kadar Tiirkiye’de balik unu yag fabrikasi yoktu.
Trabzon’da yillik 60-85 bin Yunus isleyebilen bir yag tesisi bulunmaktaydi. 1958
yilinda giinde 100 ton kapasiteli Trabzon Et Balik Fabrikasi kurulmustur. 1975-80
yillar1 arasinda ise, uygulanan tesvik ve giimriik muafiyetleri ile balik¢ilik filosu
rakamsal ve donanimsal olarak biiylimiistiir. Balik¢1 teknelerinde teknolojik donanimlar
kullanilmaya baglanmistir. Filodaki bu gelismenin etkisiyle 1979°dan itibaren hamsi
avciliginda hizli bir yiikselme meydana gelmistir. Buna ek olarak da, 1980 yilindan
itibaren balik unu ve yagi fabrikalarin faaliyete ge¢gmesiyle bolgede aveilik miktarlart
artmistir. 1989’a kadar avciligin gelistirilmesi yoniinde bir politika izlenirken, 1990
sonrasi ise avciligin sinirlandirilmasina yonelik balik¢ilik yonetim plani hazirlanmaya
calisilmistir (Ustiindag, 2010).

Balik¢ilik endiistrilesmeyle birlikte sermaye yogun bir sektor haline gelmistir.
Balik isleme tesislerinde yapilan faaliyetlerin 6nemli bir boliimiiniin makinalarin
kullanimi ile yapiliyor olmasi diger sektorlerde oldugu gibi ¢esitli tehlikeleri ve meslek
hastaliklarin1 da beraberinde getirmistir. Kazalar, yaralanmalar, astim, isitme kaybi,
zehirlenme, cilt hastaliklari, akciger kanseri, dudak kanseri 6rnek olarak gosterilebilir
(Anonim, 2008).

Teknolojik diizeyin isletmelerde artmasi sonucu, ge¢mis yillara nazaran

gilinlimiizde bu konunun 6nemi artmis, is giivenligi hususunda olumlu adimlar atilmistir.
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Isletmeler calisanlarina daha ¢ok onem vermeye baslamis, gerekli durumlarda is
giivenliklerini  saglamak i¢in calisanlara egitimler verilmeye baglanmistir
(Kiigiikkoseleci, 2009). Bu konuda yapilan en son gelismelerden biri de 30 Haziran
2012 tarinli Resmi Gazetede yayimlanan 6331 Sayili “Is Saglhigi ve Giivenligi
Kanunu” dur. Bu kanunla is sagligi ve giivenligi mevzuati tek bir kanun ¢atisi altinda
birlestirilmis ve bu kapsamda isverenlere ilave bazi yiikiimliliikkler getirilmistir
(Anonim, 2012). Ulkemizde su iiriinleri odakli bir is saglig1 ve giivenligi yasas1 yoktur.
Bununla birlikte, lilkemiz mevzuatina AB mevzuatindan (Yonerge 93/103/EC: Balik¢i
Teknesinde Caligma ) aktarilan “Balik¢t Gemilerinde Yapilan Calismalarda Saglik ve
Giivenlik Onlemleri Hakkinda Y®&netmelik” ile bu konu diizenlenmektedir. Ayrica, 31
Mart 1992 tarihli Teknede Asgari Saglik Ve Giivenlik Gereksinimleri Agisindan
Gelistirilmis Tibbi Yardim Yonergesi (Yonerge 92/29/EEC) bulunmaktadir (Kurtar,
2011).

Balik unu ve yagi fabrikalarina hammaddenin tasinmasi, trafik kurallarinin
getirdigi zorunluluk nedeniyle, 6zel dizayn edilmis kamyonlarla yapilmaktadir. Eskiden
istii acgik, sizdiran kamyonlarda tasinan hammadde, sik¢a trafik kazalarina neden
olmaktaydi (Kose ve dig.,2010). Teknolojide yasanan gelismeler, bdyle bir
diizenlemenin olmasina imkan tanimistir.

Diger taraftan iiretim siireci agisindan degerlendirildiginde, sektorde faaliyet
gosteren isletmeler ya kendi AR-GE faaliyetleri ile ya da diger firmalarin iirettigi bilgi
ve teknolojileri uyarlama ve/veya yeni teknolojiyi igeren makine ve ekipman kullanma
yoluyla teknolojik yenilikleri gergeklestirmeli ve teknolojik gelismeye katkida
bulunmalidir. Ayrica, lilkemiz gida sanayinde teknolojik acidan arzu edilen geligsmeyi
saglayabilmek i¢in Diinya’daki son gelismeleri ve bu gelismelerin {ilkemizde
kullanilabilme imkanlarin1 arastiracak, sanayicilere uygun teknoloji se¢iminde yol
gosterecek bir birim olusturulmalidir. Gida isletmelerinin teknoloji iiretimini saglayacak
AR-GE faaliyetleri konusunda bilinglendirilmesine yonelik c¢alismalar 6n planda
tutulmalidir. imalat sanayinin énemli bir alt kolu olan gida sanayine hem i¢ pazar hem
de dis pazarda rekabet edebilecek Ozelliklere sahip iiriinleri iiretebilmesi i¢in tesvikler
de dahil gerekli tiim destekler saglanmalidir. Burada 6zellikle sektoriin ihtiyacina cevap
verebilecek kalite ve miktarda hammaddenin saglanabilmesi hususuna 6zel bir dnem
verilmelidir (Kaya ve dig.,2010).

Ulkemizde balik unu ithalatinda, Tarim ve K&yisleri Bakanligi’nca uygulanan,

TSE’nin 1983 tarihli TS 2033 sayili Hamsi Unu Standardi ile 1997 yilinda yiiriirliige
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giren TS 12296 sayili1 Balik Unu Standardi, 6zellikle kimyasal bilesimler agisindan bir
uyumu ve giiniimiiz kosullarina uygun degerleri icermemektedir. Ozellikle TS 12296
sayil1 standartta yer alan siniflamalar ve bu siniflamalar i¢in getirilen kimyasal bilesim
standartlar1 ve TS 2033 sayili Hamsi Unu Standardinda yer alan protein, yag, kiil ve
selilloz degerleri nedeniyle ithalatta zorluklar yasanmaktadir. Bu yiizden degisiklige
gidilmelidir (K&se ve dig, 2010).

Giliniimilizde su irlnlerine girdi saglayan diger sektorler belirli bir dengeye
kavugmustur. Fakat sektoriin gelisen diinya ve hizla gelisen teknolojiye ayak
uydurabilmesi igin Orgiitlenmesini tamamlamas1 gerekmektedir. Mevcut mevzuat
dogrultusunda bu yondeki c¢alismalar baslamis olmasina ragmen heniiz istenilen
seviyeye cikmamistir. Her gecen giin artan cevre bilinci sektoriinii faaliyet gosterdigi
alanlar1 kullanan diger sektorlerle olan rekabeti arttirmakta ve buna bagl olarak balik
tireticilerine ¢evre baskisi artmaktadir. Bu sorunun ¢6ziimiine yonelik olarak kurumlar;
ortak cevreyi kullanan sektorlerin arasinda bir denge olusturacak ulusal politikalar bir
an once belirlemek zorundadir. Ayrica sektoriin en biiyiik girdisi olan yem {iiretiminde
kullanilan kaliteli balik unu temini ve iiretimine iliskin tilkesel tedbirlerin alinmasi

onem arz etmektedir (DPT, 2007).

2.6.3. Balik Unu ve Yagi Fabrikalarinda Yasanan Sorunlar

Tiirkiye su iirtinleri sektoriiniin, avcilik, stoklarin korunmasi, cevre ve kirlilik,
yetistiricilik, girdiler ve destekleme, sanayi ve ticaret, orgiitlenme ve organizasyon ile
egitim ve Avrupa Birligine uyum gibi ¢oziim bekleyen pek ¢ok sorunu vardir
(Tekelioglu ve dig., 2007).

Balik¢ilik  kesiminin  Osmanli'dan  Cumbhuriyet ekonomisine devredilen
sikintilarini, genel olarak, yasal alandaki diizensizlik, mali ve teknik konulardaki
yetersizlikler ve satig siirecinde yasanan aksakliklar seklinde gruplandirmak
miimkiindiir. Yasal statiide yasanan diizensizlik, balik¢iligin kalkinmasini engelleyen en
onemli faktorlerden birisidir (Tuna, 2004).

Ulkemiz gida sektoriinde teknolojik gelismeler genellikle biiyiik isletmeler
tarafindan takip edilmektedir. Ancak bu isletmelerin 6nemli bir kismi1 yeni teknolojileri
hemen transfer edememekte ve mevcut teknoloji ile yetinmektedir. Kiigiik ve orta
Olcekli isletmelerin 6nemli bir kisminda ise ekonomik nedenlerden dolayr modern

teknoloji kullanilamamaktadir. Pek c¢ok iiriin hala eski yontemlerle iretilmektedir.

77



Tiirkiye’de gida sanayinin genelde biiyilik bir kapasitesi olmasina karsin hammadde ve
finansman yetersizligi gibi nedenlerden dolayr kurulu kapasitenin 6nemli bir kismindan
yararlanilamamaktadir. Yeterli miktarda ve arzu edilen kalite ve standartta hammadde
ihtiyacinin ~ karsilanamamas1  Tiirk gida sanayinin  gelisimini  6nemli  Olgilide
simirlandirmaktadir. Ayrica i¢ talep yetersizligi, teknik bilgi eksikligi ve iiretim
sirasindaki aksakliklar da kapasite kullanim oranimi olumsuz yonde etkilemektedir.
Sektorde irili ufakli isletmelerin varligi hijyenik kosullarda iiretimi giig¢lestirmekte,
kalite kontrol hizmetlerini aksatmakta, standart ve kaliteli T{rin Uretimini
zorlagtirmaktadir. ilkel kosullarda iiretim yapan firmalar ile ileri teknoloji kullanan
firmalar arasinda haksiz rekabet s6z konusu olmaktadir (Kaya ve dig.,2010). Gida
sektorli icinde yer alan balik unu ve yagi fabrikalar1 da bu sorunlarla karsi karsiya
kalmaktadir.

Balik unu ve yag isleyen tesislerin yillik isleme kapasitesinin biiytikligi,
hammadde bulma igin yaptiklar1 rekabet ve komsu iilkelerde kurmus olduklar1 yeni
isletmeler ve buralarda hammadde temini i¢in balik¢ilarimizin kurallara uymadan
yaptiklari av faaliyetleri de Karadeniz’deki ortak kullanilan stoklar i¢in dnemli bir tehdit
olusturmaktadir. Bunun yaninda, balikk unu ve yagi isleyen fabrikalarin isleme
kapasitesinin biiyiikliigii nedeniyle yogun balik talepleri bulunmakta ve bu hamsi
lizerinde asir1 avcilifa ve asir1 avlanan hamsinin degerinden diisiik satilmasina neden
olmaktadir. Ulkemizde hamsi ve gaca baligindan iiretilen balik unu, hayvancilik (beyaz
et) ve su iriinleri yetistiriciliginin ihtiyacin1 karsilayamamaktadir. Balik unu ihtiyaci
yurt disindan ithal yoluyla temin edilmektedir. Pasifik’ten elde edilen hamsi iiretiminde
son yillarda yasanan diisiis, balik unu iretimini etkilemis ve fiyatlarda yiikselmeye
neden olmustur. Bu durum yetistiricilik sektoriinde girdi maliyetlerini artirmistir (T.C.
Kalkinma Bakanligi, 2014).

Islenmis iiriinlerin pahali olusu balik unu ve yagi tiikketiminin az olmasina neden
olmustur. Bilingsiz olarak acilan balik unu ve yagi fabrikalarinin ¢ogu ya kapanmis ya
da sekil degistirmistir. Calisanlarin ise c¢ok diisiik kapasite ile faaliyetlerini
stirdiirdiikleri bilinmektedir. Pazarlama konusundaki dagimiklik ve yetersizlik yillardir
siiregelmektedir. Bu konuda en 6nemli sorumluluk, kooperatifleri ve {ist birliklerine
diismektedir. Tiirkiye’nin her yanina taze ve islenmis iirlin pazarlayabilecek
organizasyonlara gitmeleri kaginilmaz bir sorumluluktur (Tekelioglu ve dig., 2007).
Diger taraftan, firmalar ilgili Bakanligin getirdigi zorunluluk nedeniyle atik sorunlarini

cozmeye yoOnelmislerdir. Bu nedenle isletmeye giren tiim iriinii ‘stickwater’ dahil
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islemeye yonelik evaporatdr (buharlastirict) sistemiyle dizayn etmislerdir. Bu dizayn
giiniimiizdeki igletmelerin ¢ogunda mevcuttur (Kose ve dig., 2010).

Sektorde isletmelerin iiretime gegebilmeleri i¢in birgcok yetkili kurumdan izin
almasi gerekmektedir ve bu siire¢ aylarca siirebilmektedir. Bu biirokrasi 6zellikle kii¢iik
ve orta Olgekli girisimciyi yildirmakta, izin almaktan vazgegip, illegal iiretim yapmaya
yoneltmektedir. illegal iiretim sonucunda, ilgili mevzuatin hiikiimleri yerine
getirilmediginden dolayr, bu durum su fdiriinleri miihendislerinin istthdammi da
engellemektedir (Yiicel, 2003).

Is giivencesizliginin en ¢ok yasandig1 kesimler; kismi siireli galisanlar, gecici
calisanlar ve mevsimlik isciler gibi siirekli is s6zlesmesine sahip olmayanlar, uzmanlik
ve teknik bilgi gerektiren islerde belirli siirelerle ¢alisanlar, ise yeni baslayanlar ve
deneme siiresi i¢inde yer alanlar bulunmaktadir (Cakir, 2007). Balik unu ve yagi
fabrikalarinda 6zellikle gecici ¢alisanlarin ve mevsimlik iscilerin sayisinin fazla olmasi
nedeniyle is gilivencesizliginin yasanmasi, personelin motivasyonunu etkilemekte, isin
verimliligine etki etmektedir. Bunun yaninda, fabrikalardaki rahatsiz edici koku
nedeniyle, isverenler 6zellikle nitelikli personeli bulmakta zorlanmakta veya personel

ise girse bile kisa silirede isten ¢iktigi i¢in sikint1 yasamaktadir.
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3. LITERATUR OZETI

Woodward (1965), teknoloji, orgiitsel yap1 ve performans iliskisine destek
saglayan ilk arastirmay1 yapmistir. Woodward (1965) Ingiltere’de, South Essex’de 100
tiretim isletmesinde yapmis oldugu arastirmasinda, firmalarin, amaglar1 ve tarihsel
geemisi, kullandiklari iiretim siireg ve metotlari, isletmelerin yOnetimin ve
organizasyonlarinda kullandiklar1 ~ siiregleri ve firmalarin ticari  basarilarin
degerlendirmek {izere kullanilacak unsurlari i¢erecek bilgiler toplamistir.

Harvey (1968), orgiit biiyiikliigii, cografi konum ve orgiitsel ¢cevre gibi faktorleri
kontrol altinda tutarak, teknoloji ve orgiitiin yapisal degiskenleri arasindaki bir iligkiyi
dogrulamastir.

Alexander ve Randolp (1985), saglik personelinin ¢alisma birimleri tizerinde,
teknoloji ve yap1 uyumunun performans tizerindeki etkilerini aragtirmistir.

Giivenli 2006, Vestel Dijital A.S.’de yapmis oldugu calismada, yeni teknoloji
iceren makinelerin kullanimi ve otomasyona gegis ile birlikte calisanlarin is yiki
hafiflemis, dolayisiyla verimliliklerinde, performanslarinda ve motivasyonlarinda artis
oldugunu tespit etmistir. Bunun yaninda, iiretim siirecindeki degismelere olumlu bakan
calisanlar, yeni teknolojiler ile birlikte gerekli egitimleri almis, dolayisiyla is kazalarinin
en aza indigini bildirmistir. Elde edilen bulgularda en dikkat ¢ekici 6zellik ise, yeni
teknolojilere gecis ile birlikte c¢alisanlarin tcretlerinde herhangi bir artisin
yasanmamasidir.

Yildirnm 2006, Sinop’taki balik unu ve yag iireticileri lizerinde yaptig1
calismada, mevcut sorunlarin tagimaciliktaki sikintilar ve elektrik kesintileri oldugunu
ortaya koymus. Bu elektrik kesintisinin mevsimsel kaynakli olmasindan otiirt,
fabrikalarin hemen hemen tiim asamalarinda aksakliklara neden oldugunu, bunun i¢in
de fabrikalarin yerel elektrik sirketlerinden yada kendilerinin saglayacagi jeneratorleri
kullanmasi gerektigini vurgulamistir.

Ertunc 2007, metal sektdriinde orgiitlii bir isletmede g¢alisan isgilerle anket
yaparak, teknolojik degismenin iiretime ve isgiicii yapisina etkileri anlatilmaya
caligilmistir.

Keklik 2007, Kobilerde aday bulma faaliyetlerinin nasil yiiriitildigi, hangi
kaynaklardan hangi durumlarda ve ne sebeple yararlanildigi, her bir aday bulma

yonteminin etkin ve yeterli kullanilip kullanilmadigina iliskin yaptig1 arastirmada;
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Kobiler tarafindan en az tercih edilen aday bulma yontemi internet kullanimi oldugunu
saptamuistir.

Camkurt 2007, isyerindeki ¢alisma diizeni ve isyerinin biiylikligiine bagh olan
iiretim organizasyonu, isyerindeki ¢alisma sistemi ve ergonomik yapisiyla ilgili calisan-
makine uyumu, ¢aligma siireleri, dinlenme siireleri, vardiyali ¢alisma durumu, ¢alisma
hiz1 ve kapasitesi iizerinde iiretim artisinin hedeflenmesi ile isyerindeki giiriiltii, 1s1,
nem, havalandirma, toz ve vibrasyon durumu is kazalarinin meydana gelmesi iizerinde
bliyiik etkisi oldugunu saptamustir.

Ipcioglu ve digerleri 2009, bir tekstil firmasinda yaptiklar1 arastirma sonucunda
teknolojik degisimin c¢alisanlar {izerinde sirasiyla stres, endise, yorgunluk ve
monotonluk gibi psikolojik etkilere yol agtigin1 belirtmislerdir. Ayrica, calisanlarin
demografik Ozelliklerinden cinsiyet ile psikolojik etki tiirleri arasinda da bir iliski
oldugu arastirma sonucunda ortaya ¢ikmuistir.

Irez 2009, insan kaynaklar1 saglama ve se¢me siirecine teknolojik gelismelerin
etkilerinin tespit etmistir. Ise girmede hangi yéntemlere basvurduklari, teknolojiden ne
oranda yararlandiklar1 ve isletmelerin teknolojiden nasil faydalandiklarini ortaya
koymustur. Arastirmada yer alan katilimcilarin teknolojiden faydalanma diizeyleri,
basvuruda bulunduklar1 sektorlerle ilgili degildir. Tiim sektorlerde isletmeler, rekabet
avantaj1 elde edebilmek i¢in, ige alim siireci basta olmak iizere tiim insan kaynaklar
fonksiyonlarinda bilisim teknolojilerini etkin kullanmaya baslamislardir. Ayrica
arastirmada yer alan katilimcilarin ise basvurularinda teknolojiden faydalanma
diizeyleri ile yas arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir.

Kiiciikkoseleci 2009, 6kge liretimi yapan bir fabrikanin teknolojik geligsmelere
paralel yasadig1 degisimler ele alip, incelenmistir. Bu gelismeler sonucunda isletmenin
pek cok insan kaynaklar1 faaliyetlerinde de degisimler yasanmistir. Personelin ige
baglilig1 ve motivasyonu artmistir. Aldig1 egitimler sonucunda g¢alisanlarin nitelikleri
gelistirilmis, calisanlar daha etkin bir sekilde ¢alisir duruma getirilmistir. Is ortamindaki
diizenlemeler ve is giivenliginin saglanmasi ile ¢alisan kendisine deger verildigini
hissetmeye baglamis, bu da ¢alisanlarin 6rgiite olan bagimliligin1 arttirmustir.

Demir ve Okan 2009, teknoloji ve oOrgiit yapisi arasindaki iligkilerin Orgiit
performansini etkileyip etkilemeyecegine dair yapilan calismada elde edilen sonuglara
gore, Orgiit yapilar1 ve teknolojik cevre, direkt olarak, performans iizerinde etkili
olmaktadir. Baska bir ifadeyle gerek orgiit yapis1 gerekse teknoloji performans iizerinde

anlamli ve pozitif bir etkiye sahiptir. Her iki bagimsiz degiskendeki artiglar performans
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tizerinde de artislara neden olmaktadir. Kisaca, orgiit yapisi ve performans ile teknoloji
ve performans arasinda dogrusal bir iligski gdzlemlenmektedir.

Arslan 2011, otel isletmelerinde bilisim teknolojileri kullanimi ve insan
kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkilerine yonelik arastirma yapmustir. Arastirmaya
katilan otel yoneticileri bilisim teknolojisi kullanilmast sonucu ¢alisanlarin
performanslarinin kontroliiniin daha kolay saglandigin1 ve personel sayisindan daha
fazla tasarruf sagladigi ifade etmislerdir.

Eker 2011, KOSGEB Teknoloji Gelistirme Merkezinde (TEKMER) yaptigi
caligmada, artan igsizlik karsisinda AR-GE yapan isletmelerin istihdaminin arttig1 tespit
edilmistir.

Kurtar 2011, Tirkiye’deki su ftriinleri yetistiricilik sektoriiniin is saghgi ve
giivenligi mevzuatinin mevcut durumunu irdelemeden 6nce su iriinleri yetistiricilik
sektorliniin durumu ve potansiyeli hakkinda genel bir ¢ergeve ¢izmistir.

Giil 2012, izmir Teknoloji Gelistirme Bolgesi’ndeki firma iizerinde yaptig
calismada AR-GE ve yenilik faaliyetleri sonucunda, mevcut durumdaki mal ve hizmet
kalitesi ile cesitliliginde artisin yasandigini, firmanin iretim kapasitesinde, pazar
payinda ve satis miktarinda da artis meydana geldigini tespit etmistir. Ayrica, firmalarda
AR-GE ve yenilik faaliyetleri ile ilgili ¢esitli sorunlarin yasandigi belirtilmistir. Bu
sorunlarin basinda, yenilik maliyetlerinin yiiksek olmas1 gelmektedir. Bununla birlikte,
ekonomik riskin yiiksek olmasi kalifiye eleman yetersizligi, biirokratik engeller,

teknolojik bilgi eksikligi ve talep riskleri gibi sorunlar yasanmaktadir.
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4. MATERYAL ve YONTEM

Bu calismada Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi envanterinde kayitli balik
unu ve yagi fabrikalarinda; teknolojik gelismelerin insan kaynaklar1 faaliyetleri ve
calisma yasamina etkisini belirlemek amaciyla uygulanan anketlerle (Ek-1, Ek-2) elde
edilen veriler kullanilmistir. Hazirlanan anketler ilk o6nce ©On anket caligmasi
kapsaminda, az sayida balik unu ve yag1 fabrika calisanlarina uygulanarak, sorularin
anlasilirligi test edilmistir. Arastirma yapilan tarihte (Temmuz 2014), Bakanlik
envanterinde kayithi bulunan 15 fabrikadan ikisinin faaliyette bulunmadigi tespit
edilmis, diger fabrikalardaki isveren/yoneticilerle ve ¢alisanlarla birebir goriisiilmiis
olup, anket galismasi gergeklestirilmistir.

Giivenilirligi test edilen anketlerden (Ek-3), sahada elde edilen verilere, SPSS21
ve Minitabl16 paket programlari kullanilarak istatistiksel testler uygulanmistir. Anket
uygulamalarinda ¢ok sayida degisken bulunmaktadir. Degiskenler arasindaki iliskiyi
aciklayacak ortak faktorlerin belirlenmesi amaciyla faktér analizinin uygunlugu
denenmistir.

Degiskenlerin birbiri iizerindeki etkisini ve degiskenlerin birbiriyle olan
iligkilerinin belirlenmesi amaciyla Khi-Kare ve Regresyon analizinin yaninda betimsel

istatistiksel yontemlerden yararlanilmistir.
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Ek-1.isveren/Yonetici Anketi

Degerli Katilimci,

Bu anket “Balik Unu ve Yagt Fabrikalarmfia Teknolojik Gelismelerin Calisma Yagsami Mevzuatlarina ve Insan
Kaynaklar: Faaliyetlerine Olan Etkisinin Istatistiksel Degerlendirilmesi” icin yapilan doktora tez ¢alismasinda
kullanilacak olup; bu ¢alismada elde edilecek veriler, bilimsel arastirmalara katlida bulunmak amaciyla

kullanmilacaktir. Cevaplarimiz tamamen gizli tutulacaktir. Duyarliiginiz ve katiliminiz igin tesekkiir ederiz.
Saygilarimizia,
Doktora Ogrencisi Danigman
Giinseli ACAR Yrd.Dog¢.Dr.Sennan YUCEL
10. isletmenizde insan  kaynaklarma iliskin
Yasmniz: faaliyetleri yiiriiten boliimiin adi nedir?
() 18-25 () 26-35 () 36-45 () Insan Kaynaklar1 B&liimii
() 46-55 () 56 ve tizeri () Personel Bolimi
() Idari Isler Boliimii

Medeni durumunuz : () Ayr1 bir boliim yoktur.
() Bekar () Evli () Diger (Belirtiniz) ........c.ooeviviiiiiiiiiiines
Cinsiyetiniz: 11. isletmenizde, eski cahsanin yerine yeni personel
() Erkek () Kadin alminda dikkat edilen kriterler nelerdir?(Bir

Egitim Durumunuz:
() Egitimim Yok () iIkdgretim
() Onlisans () Lisans

() Ortadgretim
() Lisansiistii

Universite mezunu iseniz mezun oldugunuz

boliim:

() Su Uriinleri Miihendisligi () Veterinerlik
() Gida Miihendisligi () Biyoloji

() Ziraat Miihendisligi Olsletme

() Su Uriinleri Meslek Yiiksekokulu
() Diger (Belirtiniz)............coooiiiiiiiii i

Calismakta oldugunuz isyerinizdeki c¢alisma
SUFeNiZ: . ...

Sektordeki toplam calisma siireniz :

Isyerinizdeki pozisyonunuz :

() Is Sahibi () Yonetici () Is sahibi ve Yonetici
() insan Kaynaklar1 Y 6neticisi

() Uretim Miidiirii
() Diger (Belirtiniz)
Uzmanlik alaninizla yaptiginiz is aym mdir?

() Evet () Hayir

12.

13.

14.

15.

veya birden fazla se¢enegi isaretleyebilirsiniz)

() Personelin yas durumu

() Personelin devamsizlik durumu

() Planlanan yatirimlar

() Teknolojik geligsmeler

() Satis hacmindeki artig veya azalig

() Diger (Belirtiniz) .........ccooovviiiiiiiiiinnn,

isletmenize eleman temininde en ¢ok hangi
kaynaklardan yararlanihr?(Bir veya birden fazla
secenegi isaretleyebilirsiniz)

() Ilan ve duyurular

() Insan kaynaklar1 danigmanlik firmalart

() Internet

() Tiirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumu

() Meslek Kurumlart ile Egitim Kurumlari

() Tanidiklarin tavsiyesi

() Diger (Belirtiniz)............cccooiiiiiiiiiin,

Firmaniza ait bir web sitesi var m?

() Evet () Hayr

Eleman ihtiyacomz1 kendi web sitenizden
duyuruyor musunuz?

() Evet () Hayir

Isletmenize ait, is bagvuru formunuz var m?

() Evet () Hayir

16. Gegici is¢ci bulmada problem yasiyor musunuz?

() Evet () Hayir

17. Suan mevcut calisanlarimizin ne kadarini agagida belirtilen yollarla ise aldigimz isaretleyiniz.

%10 ve alt1

%11-30

%31-50 | %51-70 %71 ve lizeri

Ilan ve duyuru

Internet

Tamdiklarin tavsiyesi

Tlgili kuruluglar

Miilakat

Diger
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19.

20.

21.

22.

23.

18. isletmenizde son bes yilda personel se¢cmede
degisiklik yaptiysaniz nedenleri
nelerdir?(Bir veya birden fazla  secenegi
isaretleyebilirsiniz)

() Yeni teknolojilerin yaygmlagmasi

() Toplumsal gevrenin degisimi

() Rekabet anlayisinin uluslararast boyut kazanmast

() Is hukukundaki degisimler

() Sektoriinde yeniden yapilandirma ¢aligmalari

() Diger (Belirtiniz).............oooeiiiiniiinie,

() Degisiklik yapmadik

Isletmeye eleman alimirken, sizin ise basladigimz
zamanla karsilastirildiginda;

() Ayni niteliklere sahip eleman alintyor

() Daha az niteliklere sahip eleman aliniyor

() Daha fazla niteliklere sahip eleman alintyor

isletmenizde aritma tesisiniz varsa, tesisin
faaliyete gectigitarih : ..................................

Yeni teknolojilerin kullammm sonucu ise alinan
gecici igci sayisi;

() Artmustir

() Azalmistir

() Aynm1 kalmigtir

Yeni teknolojinin kullanimi sonucu ise alinan
nitelikli personel sayisi;
() Artmistir

() Azalmistir

() Ayn1 kalmistir

isletmenizde kullamlan teknolojiye yonelik
personele egitim veriliyor mu?

() Evet () Hayir

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

(23.soruya cevabmiz “evet” ise 24. ve 25.
sorular1 cevaplayimz)

Verilen egitimin siiresi ne kadardir?
() 1 aydan az (0 1-3ay () 3-6 ay
() 6-9 ay (0 9 ay ve fazlasi

Verilen egitimin yeterli oldugunu diisiiniiyor
musunuz?
() Evet () Hayir () Kismen
Isletmenizde teknoloji ne sikhkta kullamhr?
() Higbir zaman () Cok Nadir () Bazen

() Cogu zaman () Her zaman

Bulundugunuz pozisyonda teknolojiyi kullanma
bilgi diizeyiniz hangi seviyededir?

() Hig bilmeyen () Acemi () Orta diizey
() Yeterli () Uzman
Calisanlarinizda asagidaki hastaliklardan

hangisi/hangileri goriilmektedir?

() Astim () Isitme kayb1

() Zehirlenme () Cilt hastaliklar1

() Akciger kanseri () Dudak kanseri

() Diger (Belirtiniz)..........cooveviiiiiiiinnnn,

isletmenizde meslek hastaligina yakalanan oldu
mu?(Son 5 yilda)
() Hi¢ olmadi

() 7-10 kez

(01-3kez  ()4-6 kez
()10°dan fazla

Isletmenizde is kazasi oldu mu? (Son 5 yilda)
() Hi¢ olmad1 () 1-3 kez () 4-6 kez
() 7-10 kez () 10°dan fazla

*Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi uygun segenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilyyorum
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyyorum

Kismen

1.  Personelle sirket i¢i iliskide, yiiz yiize diyalogu tercih ederim.

2. Sirket i¢i iletisimde, teknolojiden yararlanmay1 tercih ederim.

3. Isletmede yeni kullanim

arttirmaktadir.

teknolojilerin

personelin

verimliligini

4, TIsletmede kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte personelin is yiikii

hafiflemistir.

5. Personelin kariyerinde yiikselme kriterleri i¢inde yeni teknolojileri kullanma

becerisi 6nemlidir.

6. Teknolojik degisim, isletmede yeni bdlimlerin olusturulmasina neden

olmustur.

7.  Teknolojik gelismeler is kazalarini azaltmistir.

8.  Teknolojik gelismeler meslek hastaliklarini azaltmistir.
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10.

Ek-2. Calisanlar Anketi
Degerli Katilimct,

Bu anket “Balik Unu ve Yag Fubrikalarm.da Teknolojik Gelismelerin Calisma Yasami Mevzuatlarina ve Insan
Kaynaklart Faaliyetlerine Olan Etkisinin Istatistiksel Degerlendirilmesi” icin yapilan doktora tez ¢alismasinda
kullanilacak olup; bu ¢calismada elde edilecek veriler, bilimsel arastirmalara katkida bulunmak amaciyla kullanilacaktir.

Cevaplarmniz tamamen gizli tutulacaktir.
Duyarliiginiz ve katilvminiz i¢in tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla,

Doktora Ogrencisi
Giinseli ACAR

Cinsiyetiniz:

() Erkek () Kadin

Medeni durumunuz :

() Bekar O Evli

Yasiniz:

() 18-25 () 26-35 () 36-45
() 46-55 () 56 ve lizeri

Egitim Durumunuz:

() Egitimim Yok () ilkégretim () Ortadgretim

() Onlisans () Lisans () Lisanststi
Universite mezunu iseniz mezun oldugunuz
béliim:

() Su Uriinleri Miihendisligi () Veterinerlik

() Gida Miihendisligi () Biyoloji

() Ziraat Miihendisligi () Isletme

() Su Uriinleri Meslek Yiiksekokulu

(ODiger (Belirtiniz)..........ccooeveiiiiniiiiniieannns,
Calismakta oldugunuz igyerinizdeki ¢calisma
siirenizg :

() lyildanaz () 1-3 yil
() 5-7 yul 079yl

() 3-5 yul
() 9 w1l ve tizeri

Su anki igyerinizdeki ¢calisma gekliniz :
(OMevsimlik isci
() Siirekli Isgi

Sektordeki calisma siireniz :
() 1 yildan az O 13yl
() 5-7 yul () 7-9 yul

(O 3-5y
() 9 yil ve tizeri

Isyerinizde kullamilan teknolojinin kullanimina
yonelik isyerinizden herhangi bir egitim aldiniz
mi?
() Evet () Hayir

*9.soruya cevabimz “evet” ise; 10-12 inci
sorular1 cevaplaymiz. Cevabimz “hayir” ise 13.
Soruya geciniz.

Calismakta oldugunuz isinizde kullandiginiz
teknolojiye yonelik aldiginiz egitimin siiresi?
()laydanaz ()1-3ay ()3-6ay
() 6-9 ay () 9 ay ve fazlasi

Danisman
Yrd.Do¢.Dr.Sennan YUCEL

11. Aldiginiz egitimi yeterli buluyor musunuz?

() Evet () Hayir

12. Bu egitimin her yil tekrarlanmast ihtiyacin

13.

14,

15.

16.

17.

18.

86

duyuyor musunuz?
() Evet () Haywr

Yapuginiz iste teknoloji bilgi diizeyinizin hangi
seviyede olduguna inaniyorsunuz?

() Hig bilmeyen () Acemi () Orta diizey

() Yeterli () Uzman

Is basvurusunda asagidaki
hangisinden faydalandiniz?

() Kisisel bagvuru veya 6zge¢mis génderme

() Isletme calisanlarinin ya da tanidiklarmn tavsiyesi
() Ilan ve duyurular

() Insan kaynaklar1 danismanlik firmalart

() Internet

() Tiirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumu

() Diger (Belirtiniz).........cccvuveiuieiiiiniiiniaienane

yontemlerin

Is kazast gecirdiniz mi?
() Evet () Haywr

Teknolojik gelismelerin iy kazalarimi azaltacagini
diigiiniiyor musunuz?

() Evet () Hayr () Kararsizim
Isletmede yeni teknolojileri kullanmada yeterli
bilgim olmamasindan dolayr isten c¢ikarilma
kaygist yasiyormusunuz?

() Higbir zaman () Cok Nadir () Bazen

() Cogu zaman () Her zaman

Isiniz ile ilgili su anki diigiinceniz nedir?

() Isten ayrilip, baska bir is aramay1 diisiiniiyorum.
() Isten ayrilmayi kesinlikle istiyorum.

() Bagka bir is teklifi gelirse isimden ayrilirim.

() Isten ayrilmayi, yeni is teklifi olursa diisiiniiriim
() Isten ayrilmay1 diisiinmiiyorum.

() Bir is teklifi olsa bile isimden ayrilmam.
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19. Fabrika ¢alisanlar: arasinda asagida belirtilen

20.

hastaliklardan hangisi goriilmiistiir?

(OAstim Olsitme  kayb1
()Zehirlenme ()Cilt hastaliklar1
()Akciger kanseri ()Dudak kanseri

(ODiger(Belirtiniz)...........covviviiiniiieinieenennnnn.

Caligtginiz i yerinden kaynaklanan herhangi bir
meslek hastaligina yakalandiniz mi?
() Evet () Hayrr

21.

22.

23.

Teknolojik gelismelerin meslek hastaliklarin
azaltacagin diisiiniiyor musunuz?
() Evet () Hayir () Kararsizim
Yapaginiz ise karsihik aldiginiz iicretin  yeterli
olduguna inaniyor musunuz?

() Evet () Hayir
Isyerinize yakin yerde mi ikamet ediyorsunuz?
() Evet () Hayir
(Yaklasik uzakhign .......... km)

*Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi uygun secenegi isaretleyerek belirtiniz.

§§ g = g
2§ 3 S 5|5 &
X g =2 :eaga
= E = S B 2| & 2
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& F 3 2 § 8 | © 8§
X Kl N N X | F X

1. Sirket i¢inde, diger ¢aliganlarla iletisimde yiiz yiize iletisimi tercih ederim.

2. Sirket iginde, diger ¢aliganlarla iletisim kurmada teknolojiden yararlanmayi tercih

ederim.

3. Isletmede yeni teknolojilerin kullanim verimliligimi arttirmaktadur.

4. Igyerimde kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte is yiikiim hafiflemistir.

5. TIsletmede yeni teknoloji iceren makinelerin kullanilmasi performansima olumlu

etki yapmaktadir.

6.  Yeni teknolojileri kullanma becerimin artmasiyla kariyerimde yiikselme yasanmustir.
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5. BULGULAR

Bu calismada veriler, Gida, Tarim ve Hayvancilik Bakanligi’nin kayitlarinda
bulunan, Tiirkiye’deki balik unu ve yagi fabrikalarindaki teknolojik gelismelerin insan
kaynaklar1 faaliyetleri ve calisma yasamina etkisinin belirlenmesi amaciyla, ilgili
fabrikalarda yiiriitiilen anketler sonucunda elde edilmistir. Elde edilen veriler
yardimiyla, istatistiksel tekniklerden de yararlanilarak, sektor hakkinda genel bilgi
edinme ve degerlendirme yapmaya yardimeci olabilecek bulgular sayesinde sektordeki
teknoloji kullanimi ve insan kaynaklar1 faaliyetleri hakkinda bilgi tiretilmistir.

Teknolojik gelismelerin, balik unu ve yag1 fabrikalarindaki insan kaynaklari
faaliyetlerine ve calisma yasamina etkisinin istatistiksel degerlendirilmesi amaclanan
arastirmanin bu boliimiinde, verilerin analizinden elde edilen bulgular sunulmustur.

Sektorde c¢alisanlar ile igveren/yoneticilere ayri1 ayri anket uygulanmustir.
Isveren/yoneticilerin hepsinin erkek, calisanlarin ise %16’sinin kadin oldugu tespit

edilmistir (Sekil 5.1).

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
40% -
30%
20%
10%

0%

il ERKEK
i KADIN

Z

Isveren/Yanetici | Calisanlar

Sekil 5.1. Cinsiyet Dagilimu

Balik unu ve yag: fabrikalarinda, isveren/yoneticilerin % 87’si, ¢alisanlarin %

74’ evlidir (Sekil 5.2)
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B BEKAR

Sekil 5.2. Medeni Durum Dagilim1

Egitim durumlar incelendiginde, igveren/yoneticilerin % 6’sinin ilkogretim, %
40’min lisans mezunu oldugu, bununla birlikte egitimi olmayan igveren/yonetici

olmadigi tespit edilmistir (Sekil 5.3).

7

il TIkégretim |

£y Ortadgretim |

jij Cnlisans |

Lisans |
L

Lisansisti

Sekil 5.3. Isveren/Yoneticilerin Egitim Durumu
Calisanlarin ise, % 2’sinin egitimi olmadigi, % 28’inin ilkogretim, % 51’inin

ortadgretim, % 12’sinin Onlisans ve % 7’sinin de lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Lisans mezunlarinin % 50’si Su Uriinleri Miihendisidir (Sekil 5.4).
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% 2% B Ezitimi Olmayan
] ilkogretim
B ortaégretim

[ Onlisans

& Lisans

Sekil 5.4. Calisanlarin Egitim Durumu

Calisanlar ve igsveren/yoneticilerin egitim durumlari birlikte degerlendirildiginde
calisanlarda orta ogretim yigilma goriiliirken isveren/yoneticilerde yigilma onlisans,

lisans ve lisansiistii oldugu goriilmektedir (Sekil 5.5).

4 N\
60% -

50% -

40% -

v isveren/Yonetici
egitim durumu

30% -

20%

)

/ﬁ//////// )

& Calisanlarin egitim

10% -
durumu

0% a2 T T — T T - T

- J

Sekil 5.5. Isveren/Yonetici ile Calisanlarin Egitim Durumu Karsilastiriimasi

Isveren/yoneticilerin yas dagilimlari incelendiginde, % 33’iiniin 26-35 yas, %
7’sinin 36-45 yas, % 40’1min 46-55 yas arasinda, % 20’sinin de 56 ve iizeri yasta oldugu
goriilmektedir (Sekil 5.6).
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£ 26-35 yag aras

§i 26-45 yas arasi

|  46-35yasaras

% 26- Uzeri

Sekil 5.6. isveren/Yoneticilerin Yas Dagilim1

Calisanlarin % 11°1 18-25 yas, % 40’1 26-35 yas, % 35’1 36-45 yas, % 12’si 46-
55 yas arasinda ve % 2’si de 56 ve {izeri yasta oldugu tespit edilmistir (Sekil 5.7).

/45% . A
40% B 18-25 yas arasi
35%

% 26-35 yas arasl

30%
25% I 36-45 yas arasi
20%
15% - +: 46-55 yas arasl
10% @ 56-Uzeri

5%

0% 1

Yas Araliklan
\_ J

Sekil 5.7. Calisanlarin Yas Dagilimi

Isveren/yoneticilerin bulunduklar isyerlerindeki pozisyonlarina baktigimizda, %
20’sinin sadece is sahibi oldugu, % 53’ilinlin yonetici olarak, % 27’sinin de iiretim

midiiri olarak gérev yapmaktadir (Sekil 5.8).
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Sekil 5.8. Isveren/Y6neticilerin Isyerindeki Pozisyonlarinin Dagilimi

Calisanlarin % 9’unun 1 yildan az, %19 unun 1-3 yil, % 14’iiniin 3-5 yil, %
7’sinin 5-7 yil, % 19’unun 7-9 yil arasi, % 32’sinin de 9 yil ve {izeri olmak iizere

sektorde hizmet etmektedirler (Sekil 5.9).

4 32% R
=1 yildan az

t11-3 yil arasi
F13-5 yil arasi
1 5-7 yil arasi

™ 7-9 yil arasi

09 yil ve
Uzeri Calisma
Suresi

S J
Sekil 5.9. Calisanlarin Sektdrdeki Calisma Siiresi Dagilimi

Calisanlarin, bulunduklari igyerlerinde, % 9’u mevsimlik isci olarak, % 91’inin

ise stirekli is¢i olarak ¢alismakta oldugu tespit edilmistir (Sekil 5.10).
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Sekil 5.10. Calisanlarin Isyerlerindeki Calisma Sekli Dagilimi

Isveren/Yoneticilerin % 60’1 uzmanlik alaninda calismaktadir. Isletmelerde,
insan kaynaklar faaliyetlerini yiiriiten ayr1 bir bolim bulunup bulunmadigma iliskin
soruya bakildiginda, isletmelerin % 44’de insan kaynaklar1 boliimiiniin bulundugu, %
23’de bu fonksiyonu idari isler boliimii tarafindan yiiriitiildiigi tespit edilmistir.

Ise personel alimlarinda, &ncelikle tamidik tavsiyelerinin etkin oldugu (% 31),
ikinci olarak Is ve Isci Bulma Kurumu’'ndan (% 24) yararlanildigi tespit edilmistir.

Diger taraftan, Insan kaynaklar1 danismanlik firmalarindan destek alinmadig

anlasilmistir (Tablo 5.1).

Tablo 5.1.Isletmelerin Personel Alimlarinda Basvurdugu Kaynaklar

Kaynaklar %
[lan ve duyurular 20
Insan kaynaklar1 danigmanlik firmalari -

Internet 10
Tiirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumu 24
Meslek kurumlari ile egitim kurumlari 5

Tanidiklarin tavsiyesi 31
Diger 10

Firmalarin % 87’sinde kendilerine ait internet sitelerinin oldugu, bunlarin sadece

% 25’inin eleman ihtiyacini internet sitesinden duyurdugu tespit edilmistir.
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Isletmelerin % 47°si ise alimlarda “basvuru formu” kullanmakta oldugunu,
isletmelerin % 40’1 gegici is¢i bulmada zorluk ¢ektigini belirtmektedir.

Isveren/Yoneticilerin son bes yilda personel segme ve alim stratejilerinde, %
22’s1 degisiklik yapmadiklarini belirtirken, % 30’u yeni teknolojilerin yayginlagsmasinin
personel segme ve alim stratejilerinin belirlenmesinde etken oldugunu belirtmektedir.

Biitiin bunlara ragmen, isverenler/yoneticiler, kendilerinin g¢alisma hayatina
basladigi donemle bugiinii karsilastirdiklarinda; bugiin daha donanimli ve daha fazla
niteliklere sahip elemanlar ise alindigini belirtmektedirler (% 87).

Isveren/Yoneticilerin % 7’si bazen, % 27’si cogu zaman, % 66°s1 ise siirekli teknolojiyi
kullandiklarini; teknolojiyi kullanma konusunda % 53’1 kendisini yeterli, % 20’si
kendisinin uzman oldugunu belirtmektedir.

Isverenler/Yoneticiler, calisanlarm %  93’iiniin  meslek  hastaligina
yakalanmadigini, % 7’sinde ise astim ve isitme kaybina rastlandigini belirtirken, son bes
yilda isyerinde 1-3 kez is kazas1 oldugunu belirtmektedirler (% 33).

Isletmelerin tamaminda aritma tesisi bulunurken, isverenlerin beyani esas
alindiginda; isletmelere alinan isci sayisi ile ise alinan nitelikli is¢i sayisi arasinda
pozitif yonde dogrusal giiglii bir iligki bulunmaktadir.

Ise alinan personele, isletmelerin % 93’iinde hizmet ici egitim verildigi; egitim
veren bu isletmelerin tamamina yakininin (% 93) egitim siireleri bir aym altinda oldugu
belirtilmektedir. Egitim veren isletmelerin % 7’sinde ise egitim siiresi 1-3 ay
arasindadir. Isletme yetkililerinin % 57’si verilen egitimi yeterli bulmakta iken % 14’
kesinlikle yetersiz bulmaktadir.

Calisanlarin % 70°nin ise basladiklar1 isletmelerde ayrilmadan devam ettikleri
anlasilmaktadir.

Calisanlari % 81°1 yaptiklar isle ilgili isyerlerinde hizmet i¢i egitim aldiklarini
belirtmislerdir. Hizmet i¢i egitim alan calisanlarin % 57’si aldiklar1 egitimin 1 aydan az
oldugunu belirtirken; tiim egitim alan calisanlarin % 91’1 verilen egitimlerin yeterli
oldugunu belirtmislerdir. Yine bu ¢alisanlarin % 31’1 egitimlerin her yil tekrarlanmasi
ihtiyacin1 duyduklarini belirtmektedirler.

Isletmelerde ayrilan iscilerin yerine yeni personel aliminda aranan kriterler arasinda,
birincil olarak (% 26) teknolojik gelismeleri uygulayabilme 6zelligi olan personelin

arandig1 anlagilmaktadir.
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Sekil 5.11. Calisanlarin Sektdrdeki Calisma Siiresi ile Isyerindeki Calisma Siiresi

Sekil 5.11°e bakildiginda goriilecegi gibi, ¢alisanlarin, bulunduklar1 isletmede
calisma siireleri ile sektordeki calisma siirelerinin ¢ok az fark gosterdigi tespit
edilmistir.

Calisanlar kendilerinin teknoloji bilgi diizeylerini degerlendirdiklerinde, % 37’si
orta, % 40’1 yeterli, % 14’ uzman seviyede oldugunu belirtmektedirler.

Calisanlarin % 7°si is kazas1 gecirdigini, iscilerin biliylik cogunlugu (% 86)
teknolojik gelismelerin is kazalarini azaltacagina inanmaktadir. Bununla birlikte, astim
(% 2) ve isitme kayb1 (% 30) hastaliklarinin goriildiigii; calisanlarin % 2’si calistig
isyerinden kaynaklanan hastaliga yakalandigini, % 84’iiniin ise teknolojik geligmelerin
meslek hastaliklarini azaltacagina inanmaktadir.

Calisanlarin yarisina yakii (% 47) isyerlerinde yeni teknolojileri kullanma
yeterliliginin  olmamas1  durumunda isten ¢ikarabileceklerini  diisiindiiklerini
belirtmektedirler.

Calisanlarin, bagka sirketlerden gelebilecek is tekliflerine yarisina yakini (% 47)
tamamiyla kapali olduklari, yani c¢alistiklar1 sirketlerden ayrilmayi diisiinmez iken,
%14’u kesinlikle isten ayrilmay1 diistindiiklerini belirtmislerdir.

Biitlin bu gelismeler 15181 altinda ¢alisanlarin yarisina yakini (% 49) aldig ticreti
yapti81 is karsilig1 olduguna inanmaktadir.

Calisanlarin % 82’si isletmelere yakin yerlerde ikamet etmektedirler.

Bir degiskene diger bir degiskenin etkisinin olup olmadigmin belirlenmesi

amaciyla Khi-Kare testinden yararlanilmistir. Bu amagla yapilan test sonucu elde edilen
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sonuclar Tablo 5.2°de verilmistir. Isverenlerin yasla egitimin teknoloji kullanim

diizeyine etkisi belirlenmektedir.

Tablo 5.2. Khi-Kare Analiz Sonuglari

Serbestlik Anlam

Sorular X?
Derecesi sd. | Diizeyi
Isveren/Y énetici teknoloji bilgi diizeyi- 62,533 3 0,001*
Yast
Isveren/Yonetici teknoloji bilgi diizeyi- 68,814 4 0,001*
Egitimi
Calisanin teknoloji bilgi diizeyi-verilen 65,953 3 0,001*

hizmet i¢i egitim siiresi

Calisanin teknoloji bilgi diizeyi-verilen 138,283 3 0,001*

hizmet i¢i egitim siiresi yeterliligi

Calisanin isten ¢ikarilma kaygisi- Yasi 39,093 3 0,001*

Isveren/yoneticilerin bilgi kullanma diizeyleri, yas ve egitim diizeylerine gore;
caliganlarin teknoloji kullanma bilgi diizeyleri, bu kisilere verilen hizmet i¢i egitim
siiresine ve bu egitimin yeterliligine gore; calisanlarin isten ¢ikarilma kaygilar1 yasa
gore degismektedir (Tablo 5.2).

Tablo 5.3. incelendiginde; isveren/yoneticilerin ve calisanlarin % 93’1 sirket
icinde iletisim kurmada yiiz yiize goriigmeyi tercih ettikleri anlagilmaktadir.

Gerek isveren/yonetici gerekse calisanlarin yeni teknoloji kullaniminin is
yikiinii hafifletecegini, ¢alisanin1 verimliligini artiracagini, teknoloji kullanim
becerisinin personelin kariyerinde yiikselmesini saglayacagi gibi gerekcelerden dolay1
her iki paydasinda tamamina yakini teknolojiden yararlanmay: tercih etmektedirler.

Isveren/ydneticiler yeni teknoloji kullanimi1 sayesinde; isletmelerde yeni
boliimlerin olugsmasmin yaninda is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin azalacagini,

calisanlar ise performanslarini artiracagini belirtmektedirler (Tablo 5.3).
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Tablo 5.3. Isveren/Yénetici ve Calisanlarin Teknoloji Kullanim1 Hakkinda Bazi

Gortsleri
Isveren/Yonetici Calisanlar
Katulmiyorum | Katiliyorum | Katilmiyorum Katiliyorum
(%) (%) (%) (%)

S}rket fci 111$k1de, ylz yiize 7 93 7 93
diyalogu tercih ederim.
Sirket ici 11et1$1er, tekgoloyden 7 93 23 77
yararlanmayi1 tercih ederim.
Isletmede yeni teknolojilerin 01
kullanimi personelin verimliligini 7 93 9
arttirmaktadir.
Isletmede  kullamlan  yeni
teknolojiyle ile birlikte 7 93 12 88

personelin ig yiikii hafiflemistir.

Personelin kariyerinde yiikselme
kriterleri i¢inde yeni teknolojileri 7 93 28 72
kullanma becerisi dnemlidir.

Teknolojik degisim, isletmede
yeni boliimlerin  olusmasina 7 93
neden olmusgtur.

Teknolojik gelismeler is 13 87
kazalarin1 azaltmistir.

Teknolojik gelismeler meslek 7 93
hastaliklarini azaltmistir.

Isletmede yeni teknoloji iceren 14 86
makinalarin kullanilmasi - -
performansima olumlu etki
yapmaktadir.

Arastirmada kullanilan her iki ankette de ¢ok sayida degisken bulunmaktadir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi en iyi aciklayan ortak faktorlerin belirlenmesi amaciyla,
denek sayilar1 géz Oniine alinarak faktor analizinin uygunlugu denenmistir.

Tabloda Ozdegeri (eigenvalue) 1’in iizerinde olan 8 bilesen bulunmaktadir.
Kiimulatif % degerlere bakildiginda bu sekiz bilesen Ol¢iilmeye calisilan 6zelligin
toplamda % 75,253’lnii agiklayabilmektedir. 1.bilesen % 18,969’unu, 2.bilesen %
12,002’sini, 3.bilesen % 11,134, 4.bilesen % 9,000, 5.bilesen %7,529, 6.bilesen %
6,193, 7.bilesen % 5,293, 8.bilesen % 5,133’iinii aciklamaktadir. 8 bilesenin kiimiilatif
varyansinin % 75,253 olmasi elde edilen bilginin énemli bir kisminin agiklandiginm

ifade etmektedir (Tablo 5.4; Sekil 5.12).
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Sekil 5.12. Yamag¢ Deger Matrisi

Tablo 5.4. Toplam Varyanslar Tablosu

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extractiorll_ S:(;ri]rs;gc;f Squared Rotation I_S:an;?ngfs Squared
component Total \Zf\)r?afn Cumulati Total %.Of Cumulati Total \/Ofr(i):\n Cumulati
ce ve % Variance ve % ce ve %
1 4,363 | 18,969 | 18,969 4363| 18,969| 18,969 | 3,145| 13672| 13,672
2 2,761| 12,002| 30,972 2,761| 12,002| 30,972| 3,138| 13642| 27,314
3 2,561 | 11,134| 42,106 2561 | 11,134| 42,006| 2,381 10,351| 37,665
4 2,07 9| 51,106 2,07 9| 51,106 1,927| 8,38| 46,045
5 1,732| 7,529| 58,634 1,732 7529| 58634| 1,895| 8238| 54,284
6 1,424| 6,193| 64,827 1,424 6,193 | 64,827| 1,756| 7,635| 61,919
! 1,217| 5,293 70,12 1,217 5,293 70,12| 1,636| 7,115| 69,033
8 1,181| 5,133| 75,253 1,181 5133| 75253| 1431| 6,22| 75253
9 0,949 | 4,124| 79,377
10 0,85| 3,697| 83,074
1 0,684| 2975| 86,049
12 0,632 2,746| 88,796
13 0,442 1,92| 90,716
14 0,432 | 1,879| 92,596
15 0,356 1,55| 94,146
16 0,341 1,481| 95626
7 0,271 1,18| 96,806
18 0,254 | 1,103| 97,909
19 0,21 0915| 98,823
20 0,101| 0,439| 99,262
21 0,096| 0419| 99,682
22 0,067| 0,291| 99,973
23 0,006 | 0,027 100

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tablo 5.5. KMO ve Barlett Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,517
Approx. Chi-Square 537,736
Bartlett's Test of Sphericity Df 253
Sig. ,000

Degigkenlerin birbirleri ile korelasyon gosterip gostermediklerini test eden
Sig.degeri Sig=0,000 bulunmustur. Yani Barlett’s test of sphericity degeri Sig.<0,10
olmasi datalarla faktor analizi yapilabilecegini géstermesine ragmen, data-faktor analizi
uyumu testleri yapildiginda; degiskenler tarafindan olusturulan ortak varyansi gosteren
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy degeri 0,50’nin iizerinde
(KMO=0,517) bulunmustur (Tablo 5.5). KMO=0,517 bulundugundan Kaiser ve Rice
1974’e gore, bu veriler ile faktor analizine devam edilmesinin dogru olmayacagina

karar verildi.
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6. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

En eski yazili kayitlara bakildiginda; insanoglu c¢ag acgip cag kapatmasina
bakildiginda, yontma tas devrinden cilali tas devrine geciste oldugu gibi, var olanin
iyilestirilmesi hamlesini gérmekteyiz. Bu hamle, var olan1 daha da iyiye tasima yolunda
insanlig1 siirekli mesgul etmistir. Var olan ve O6grenilmis olandan uygulama alanina
uzanan, icerisinde farkli disiplinlerde farkli terimleri biinyesinde bulunduran kavram
“teknoloji”, bu konudaki yenilikleri de “teknolojik gelisme” olarak adlandirmak yanlis
bir tanimlama olmayacaktir.

Var olan bilimsel bilgi ile {iretim arasinda koprii olusturan insan ve teknoloji
kullaniminin sevk ve idaresi ile teknolojiyi kullanacak insanin sevk ve idaresi
detaylarda bazi farkliliklar gosterse de disiplinler arasinda da olsa teknoloji yonetimi ve
insan yonetimi olarak yer almaktadir.

Yeni iiriin gelistirme, gelistirilen iiriiniin canli saglig1 acisindan 6nemi, iiriiniin
piyasaya arzi gibi tiim siiregler yonetim faaliyetlerindendir.

Teknolojiyi gelistiren donanimli insan ihtiyaci kadar, teknolojiyi uygulayacak
insan unsurunun da egitim diizeyi, yeniliklere agik ve gelismelere entegre olabilecek
yetismis insan varlig ile miimkiindiir.

Diger sektorlerde oldugu gibi su dirlinleri sektoriiniin de en kiymetli kaynagi
siiphesiz insandir. Insan, isletmenin siirekliligini ve rekabet giiciinii artiracak yegane
kaynaktir.

Ayni sektorde digerleri ile farkindalik yaratan isletmelerin kullandiklari
teknolojik yenilikler yaninda, teknolojiyi uygulayabilen iyi yetismis insan giicii ihtiyaci
birincil dnceliktir.

Teknolojik gelismeler; isletmede uygulayacak insan temini, insan kaynaklarinin
uygulayacag: dogru insan kaynaklar1 politikasi ile yakindan alakalidir. Insan kaynaklari
yOnetimi, sirketlerin ihtiyaci oraninda personelin se¢imi, istthdami, egitiminin organize
edilip, personelden en verimli sekilde yararlanma ve c¢alisanin mutlu olma siirecindeki
en 6nemli kopriiyli olusturmaktadir.

Arastirmada toplumsal ¢evre degisiminin, personel segme ve alim stratejilerinde
hicbir sekilde etken olmadigi anlagilmistir.

Isletmelerin sadece %44’iinde var olan insan kaynaklar1 boliimlerinin islevi,

sermaye girdi-ciktilarinin  denetimini saglayan muhasebe birimlerinden daha az
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onemsenmemeli, insan kaynaklarinin aktif olmasi ile es-dost ve tanidik tavsiyesi ile ige
almalar yerine daha profesyonel anlayisla, ¢alisanlarin alimlart gerceklestirecek insan
kaynaklar1 boliimlerinin isletmelerde bulunmasi zorunlu hale getirilmelidir.

Arastirmada sektorde sahada elde edilen bulgulardan {iretilen teorik bilgiler,
uygulamaya aktarilmasinda teknoloji ve insan yOnetiminin ve kaynaklarinin
stirdiiriilebilirligi ve katma degeri daha da yliksek olabilmesi igin;

Yoneticilerin % 40’1min uzmanlik alani ile yaptig1 isi birbiriyle alakal degildir.
Bu durum giderilmelidir.

Calisanlarin % 19’unun calistig1 igyerinde teknoloji kullanimiyla ilgili egitim
almamaistir.

Teknolojiden beklenen fayda elde edilmesi, onu kullanabilecek personelle dogru
orantilidir. Gerek isveren/yoneticilerin uzmanlik alanlarindaki kisilerden olugmasinin
yonlendirilmesi gerekse ¢alisanlarin teknoloji kullanimi konusunda hizmet i¢i egitimin
zorunluluk haline getirilmesi i¢in yasal diizenlemeler yapilmalidir. Boylece ¢alisanlarin
%28’inde hakim olan “isten c¢ikarilma kaygis1” giderilerek, ¢alisanda huzur, ¢alismada
is baris1 pekistirilmis olacaktir.

Calisanlarin, iicretlerinin artirilmasina yonelik ticret politikalar1 diizenlenmeli,
gerekirse tiretimden de kar payir verilerek, calisanlarin ticret memnuniyet seviyeleri
arttirtlmalidir.  Calisanlarin  ¢ogunlugunun yakin ¢evreden oldugu diisiiniildiigiinde,
calisanlarin dogdugu topraklarda doymas1 saglanip, isletmelerin siirdiirebilirligine
onemle katkis1 olan, siirekli eleman kaynag olusturulmalidir.

Sektdrde ¢alisanlar arasinda Su Uriinleri Miihendisleri orani, gerekliligin
oldukga altindadir. Su iiriinleri isleyen bu isletmelerde, bir isletmeye bir Su Uriinleri
Miihendisi diismemektedir. Su Uriinleri Miihendislerinin oraninin, mevcut durumun
lizerine ¢ikarilmasi igin, kapasitelerine gore her isletmeye en az bir Su Uriinleri
Miihendisi calistirma zorunlulugu getirilmelidir. Yoneticilerin egitim seviyelerinin
yiikselmesi, isletmelerin daha profesyonel bir anlayisla yonetilmesini saglayacaktir.

Su Uriinleri sektoriinde, isveren/ydnetici ve galisanlarin tamamma yakininn,
yeni teknolojilerden yararlanmay1 tercih ediyor olmalari, sektor i¢in oldugu kadar
tiniversiteler icin de olduk¢a 6nemsenmelidir. Bu durum, insanligin ihtiyaglar1 ve refahi
icin, teknoloji gelistirmek i¢in ¢aba harcayan bilim insanlar1 ile sektor paydaslarinin

isbirligini kolaylastirict olarak degerlendirilmelidir. Bununla birlikte, isletmelerin
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tiretim yeterliligi kullandiklar1 yeterli teknoloji ile yakindan ilgili oldugu gercegi
tiniversite-sanayi igbirligini zorunlu kilmaktadar.

Kalkinmis ve kalkinmakta olan iilkelerin, bilim ve teknoloji politikalarinin
belirlenmesi amaciyla, her diizeydeki orgiitlenmenin {iniversiteler ile igbirliginin yegane
gayesi verimliligi artiracak politikalarin iiretilmesidir.

Verimliligin artig1 yeni yatirimlari, yeni yatirimlar da ekonominin biiylimesini
saglayacaktir.

Universiteler ve sivil toplum orgiitlerinin isbirligi giiclendirilerek, yiiriitiilecek
ortak projelerle tiniversitelerin bilgi birikimleri, aday personellere verilecek egitimlerle
aktarilarak, nitelikli elemanlar yetistirilmelidir. Yetistirilecek donanimli elemanlar,

tiniversite sanayi isbirliginin ¢iktist olacaktir.
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9.

EKLER

Ek-1.isveren/Yonetici Anketi

Degerli Katilimct,

Bu anket “Balik Unu ve Yagr Fabrikalarinda Teknolojik Gelismelerin Calisma Yasami Mevzuatlarina ve Insan
Kaynaklar: Faaliyetlerine Olan Etkisinin Istatistiksel Degerlendirilmesi” icin yapilan doktora tez calismasinda
kullanilacak olup; bu ¢alismada elde edilecek veriler, bilimsel arastirmalara katlida bulunmak amacryla kullanilacaktir.
Cevaplarmniz tamamen gizli tutulacaktir. Duyarliliginiz ve katiliminiz igin tesekkiir ederiz.

Saygilarimizia,
Doktora Ogrencisi Danisman
Giinseli ACAR Yrd.Do¢.Dr.Sennan YUCEL
10. isletmenizde insan kaynaklarma iliskin

Yasmniz: faaliyetleri yiiriiten boliimiin adi nedir?
() 18-25 () 26-35 () 36-45 () Insan Kaynaklar1 Boliimii
() 46-55 () 56 ve lizeri () Personel Bolimii

() Idari Isler Bolimii
Medeni durumunuz : 0 Ayrl bir bolim yoktur.
() Bekar O Evli () Diger (Belirtiniz) ............ccoooeviviiiiiiiiannnnn.
Cinsiyetiniz: 11. isletmenizde, eski ¢ahisanin yerine yeni personel
() Erkek () Kadmn ahmmda dikkat edilen kriterler nelerdir?(Bir

veya birden fazla secenegi isaretleyebilirsiniz)
Egitim Durumunuz: 0O Personel@n yas durumu
() Egitimim Yok () ilkogretim () Ortagretim () Personelin devamsizlik durumu
() Onlisans () Lisans () Lisansiistii () Planlanan yatirimlar

() Teknolojik gelismeler
Universite mezunu iseniz mezun oldugunuz () Satis hacmindeki artis veya azalig
béliim: () Diger (Belirtiniz) ............ccooeviviiiiiiiinn,
() Su Uriinleri Miihendisligi () Veterinerlik .
() Gida Miihendisligi () Biyoloji 12. Isletmenize eleman temininde en ¢ok hangi
() Ziraat Miihendisligi Olsletme kaynaklardan yararlamhr?(Bir veya birden fazla
() Su Uriinleri Meslek Yiiksekokulu secenegi isaretleyebilirsiniz)
() Diger (BElirtiniz)...........cooovveeeririireeiiiinnn () Ilan ve duyurular

() Insan kaynaklar1 danismanlik firmalar1
Calismakta oldugunuz isyerinizdeki ¢alisma (O Internet .
SHP@MIZ: ... () Tirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumu

() Meslek Kurumlart ile Egitim Kurumlari
Sektordeki toplam ¢ahsma siireniz : () Tanidiklarin tavsiyesi
................................................................ () Diger (Belirtiniz).....................
isyerinizdeki pozisyonunuz : 13. Firmaniza ait bir web sitesi var mi?
() Is Sahibi () Yonetici () Is sahibi ve Yonetici () Evet () Hayr
() insan Kaynaklar1 Y 6neticisi
() Uretim Miidiirii 14. Eleman ihtiyacmz1 kendi web sitenizden
() Diger (Belirtiniz) ................cccooiiiiiiiiiin, duyuruyor musunuz?

() Evet () Hayir
Uzmanhk alanimizla yaptigimz is ayn1 mdir? 15. Isletmenize ait, is bagvuru formunuz var m?

() Evet () Hayir
() Evet () Hayir

16. Gegcici is¢ci bulmada problem yasiyor musunuz?
() Evet () Hayr

17. Suan mevcut ¢calisanlarinizin ne kadarim asagida belirtilen yollarla ise aldiginiz1 isaretleyiniz.

%10 ve alt1 %11-30 %31-50 | %51-70 %71 ve lizeri

flan ve duyuru

Internet

Tanidiklarin tavsiyesi

Ilgili kuruluslar

Miilakat

Diger
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19.

20.

21.

22.

23.

18. isletmenizde son bes yilda personel se¢cmede
degisiklik yaptiysaniz nedenleri
nelerdir?(Bir veya birden fazla  secenegi
isaretleyebilirsiniz)

() Yeni teknolojilerin yayginlagmasi

() Toplumsal ¢evrenin degisimi

() Rekabet anlayisinin uluslararasi boyut kazanmasi

() Is hukukundaki degisimler

() Sektoriinde yeniden yapilandirma ¢aligmalari

() Diger (Belirtiniz)...........cocoviviiiiiiiiian,

() Degisiklik yapmadik

Isletmeye eleman alinirken, sizin ise basladigimz
zamanla karsilastirildiginda;

() Ayni niteliklere sahip eleman alintyor

() Daha az niteliklere sahip eleman aliniyor

() Daha fazla niteliklere sahip eleman alintyor

isletmenizde aritma tesisiniz varsa, tesisin
faaliyete gectigi tarih : .........................

Yeni teknolojilerin kullammm sonucu ise alinan
gecici isci sayisi;

() Artmugtir

() Azalmigtir

() Aynm1 kalmigtir

Yeni teknolojinin kullanimi sonucu ise alinan
nitelikli personel sayisi;

() Artmigtir

() Azalmistir

() Ayn1 kalmistir

isletmenizde kullamlan teknolojiye yonelik
personele egitim veriliyor mu?

() Evet () Hayir

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

(23.soruya cevabmz “evet” ise 24. ve 25.
sorular1 cevaplayimz)

Verilen egitimin siiresi ne kadardir?
() 1 aydan az (0 1-3ay () 3-6 ay
() 6-9 ay () 9 ay ve fazlasi

Verilen egitimin yeterli oldugunu diisiiniiyor
musunuz?
() Evet () Hayir () Kismen
Isletmenizde teknoloji ne sikhkta kullamhr?
() Higbir zaman () Cok Nadir () Bazen

() Cogu zaman () Her zaman

Bulundugunuz pozisyonda teknolojiyi kullanma
bilgi diizeyiniz hangi seviyededir?

() Hig bilmeyen () Acemi () Orta diizey
() Yeterli () Uzman
Calisanlarinizda asagidaki hastaliklardan

hangisi/hangileri goriilmektedir?

() Astim () Isitme kayb1

() Zehirlenme () Cilt hastaliklar1

() Akciger kanseri () Dudak kanseri

() Diger (Belirtiniz)..........cocovviviiiiiiinnnn,

isletmenizde meslek hastaligina yakalanan oldu
mu?(Son 5 yilda)
() Hi¢ olmadi

() 7-10 kez

(01-3kez  ()4-6 kez
()10°dan fazla

Isletmenizde is kazasi oldu mu? (Son 5 yilda)
() Hi¢ olmad1 () 1-3 kez () 4-6 kez
() 7-10 kez () 10°dan fazla

*Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi uygun segenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilyyorum
Katiliyorum
Tamamen
Katiliyyorum

Kismen

1. Personelle sirket i¢i iligkide, yiiz yiize diyalogu tercih ederim.

2. Sirket i¢i iletisimde, teknolojiden yararlanmay tercih ederim.

3. Isletmede yeni kullanim

arttirmaktadir.

teknolojilerin

personelin

verimliligini

4. Isletmede kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte personelin is yiikii

hafiflemistir.

5. Personelin kariyerinde yiikselme kriterleri i¢inde yeni teknolojileri kullanma

becerisi 6nemlidir.

6. Teknolojik degisim, isletmede yeni bdliimlerin olusturulmasina neden

olmustur.

7.  Teknolojik gelismeler is kazalarini azaltmistir.

8.  Teknolojik gelismeler meslek hastaliklarini azaltmistir.
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10.

Ek-2. Calisanlar Anketi

Degerli Katilimci,

Bu anket “Balik Unu ve Yag1 Fabrikalarinda Teknolojik Gelismelerin Calisma Yasami Mevzuatlarina ve Insan
Kaynaklart Faaliyetlerine Olan Etkisinin Istatistiksel Degerlendirilmesi” icin yapilan doktora tez ¢aligmasinda
kullanilacak olup; bu ¢alismada elde edilecek veriler, bilimsel arastirmalara katkida bulunmak amaciyla kullanilacaktir.

Cevaplarmiz tamamen gizli tutulacaktir.
Duyarliliginiz ve katiliminiz igin tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla,

Doktora Ogrencisi

Danigsman

Giinseli ACAR Yrd.Do¢.Dr.Sennan YUCEL
Cinsiyetiniz:
() Erkek () Kadin
M%dekni durumunqu: i 11. Aldiginiz egitimi yeterli buluyor musunuz?
() Bekar () Evli () Evet () Hayir
Y :
Oafgf;zs 0 26-35 () 36-45 12. dBu egitimin he;; yil  tekrarlanmast ihtiyacini
() 46-55 () 56 ve iizeri uyuyor musunuz:

Egitim Durumunuz:
() Egitimim Yok () [lkégretim
() Onlisans () Lisans

() Ortadgretim
() Lisanststi

Universite mezunu iseniz mezun oldugunuz

boliim:

() Su Uriinleri Miihendisligi () Veterinerlik
() Gida Miihendisligi () Biyoloji

() Ziraat Miihendisligi () Isletme

() Su Uriinleri Meslek Yiiksekokulu
(ODiger (Belirtiniz)..........cocoeveviiiiiiinniiennne,

Caligsmakta oldugunuz igyerinizdeki calisma
siireniz :
() 1 y1ldan az
() 5-7 y1l

013 yil
0 7-9 yil

03-5y1
() 9 y1l ve tizeri

Su anki igyerinizdeki ¢alisma gekliniz :
(OMevsimlik is¢i
() Siirekli Is¢i

Sektordeki calisma siireniz :
(O lyldanaz () 1-3y1l
() 5-7 y1l (0 7-9 yl

(0 3-5yl
() 9 y1l ve tizeri

Isyerinizde kullanilan teknolojinin kullanimina
yonelik isyerinizden herhangi bir egitim aldiniz
mi?
() Evet () Hayir

*9.soruya cevabimz “evet” ise; 10-12 inci
sorular1 cevaplaymiz. Cevabimz “hayir” ise 13.
Soruya geciniz.

Calismakta oldugunuz isinizde kullandiginiz
teknolojiye yonelik aldiginiz egitimin siiresi?
() laydanaz ()1-3ay ()3-6ay
() 6-9 ay () 9 ay ve fazlasi

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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() Evet () Haywr

Yaptiginiz iste teknoloji bilgi diizeyinizin hangi
seviyede olduguna inaniyorsunuz?

() Hig bilmeyen () Acemi () Orta diizey

() Yeterli () Uzman

Is basvurusunda asagidaki
hangisinden faydalandiniz?

() Kisisel bagvuru veya 6zge¢mis génderme

() Isletme calisanlarinin ya da tamdiklarin tavsiyesi
() 1lan ve duyurular

() Insan kaynaklar1 danismanlik firmalar

() Internet

() Tiirkiye Is ve Is¢i Bulma Kurumu

() Diger (Belirtiniz)...........covvviviinieinieieinnnnn,

yontemlerin

Is kazast gecirdiniz mi?
() Evet () Hayir

Teknolojik gelismelerin iy kazalarimi azaltacagini
diigiiniiyor musunuz?

() Evet () Haywr () Kararsizim
Isletmede yeni teknolojileri kullanmada yeterli
bilgim olmamasindan dolay1 isten c¢ikarilma
kaygist yasiyormusunuz?

() Hicbir zaman () Cok Nadir () Bazen

() Cogu zaman () Her zaman

Isiniz ile ilgili su anki diigiinceniz nedir?

() Isten ayrilip, baska bir is aramay1 diisiiniiyorum.
() Isten ayrilmayi kesinlikle istiyorum.

() Bagka bir is teklifi gelirse isimden ayrilirim.

() Isten ayrilmayi, yeni is teklifi olursa diisiiniiriim
() Isten ayrilmayi diisiinmiiyorum.

() Bir is teklifi olsa bile isimden ayrilmam.

DEVAMI ARKADA

=



19. Fabrika ¢alisanlar: arasinda asagida belirtilen

20.

21.

hastaliklardan hangisi goriilmiistiir?

(OAstim Olsitme  kayb1
()Zehirlenme (Cilt hastaliklar1
()Akciger kanseri ()Dudak kanseri

(ODiger(Belirtiniz)...........covviviiiniiieinieenennnnn.

Caligtiginiz is yerinden kaynaklanan herhangi bir
meslek hastaligina yakalandiniz mi?
() Evet () Hayrr

Teknolojik gelismelerin  meslek hastaliklarin
azaltacagin diisiiniiyor musunuz?

() Evet () Haywr () Kararsizim

22. Yaptiginiz ise karsiik aldiginiz iicretin yeterli
olduguna inaniyor musunuz?

23. Isyerinize yakin yerde mi ikamet ediyorsunuz?

() Evet () Haywr
() Evet () Hayir
(Yaklastk uzaklhig .......... km)

*Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi uygun secenegi isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmwyorum

Katilmiyorum

Kismen

Katilyyorum

Katilyyorum

Tamamen

Katiliyorum

9.  Sirket i¢inde, diger ¢alisanlarla iletisimde yiiz yiize iletisimi tercih ederim.

10. Sirket i¢inde, diger ¢alisanlarla iletisim kurmada teknolojiden yararlanmay: tercih

ederim.

11. TIsletmede yeni teknolojilerin kullanimi verimliligimi arttirmaktadir.

12. TIsyerimde kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte is yiikiim hafiflemistir.

13. TIsletmede yeni teknoloji iceren makinelerin kullanilmasi performansima olumlu

etki yapmaktadir.

14. Yeni teknolojileri kullanma becerimin artmasiyla kariyerimde yiikselme yasanmustir.
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Ek-3.Giivenilirlik Analizleri

Isveren/Yonetici;

Reliability Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %

Valid 15 100,0
Cases Excluded® 0 0

Total 15 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,929 8
Item Statistics
Mean Std. Deviation

Personelle sirket ici iliskide, yiiz yiize diyalogu tercih 4,2000 1,08233 15
ederim.
Sirket i¢i iletisimde, teknolojiden yararlanmay1 tercih 3,8667 ,83381 15
ederim.
Isletmede yeni teknolojilerin kullanini personelin 4,0667 1,03280 15
verimliligini arttirmaktadir.
Isletmede kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte 3,9333 1,09978 15
personelin ig yiikii hafiflemistir.
Personelin kariyerinde yiikselme kriterleri iginde yeni 4,2000 1,01419 15
teknolojileri kullanma becerisi 6nemlidir.
Teknolojik degisim, isletmede yeni boliimlerin 3,9333 1,16292 15
olusturulmasina neden olmustur.
Teknolojik geligsmeler is kazalarini azaltmistir. 3,6000 1,12122 15
Teknolojik gelismeler meslek hastaliklarini azaltmisgtir. 3,6000 ,91026 15
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Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected | Cronbach's
Item Deleted | if Item Deleted | Item-Total | Alpha if Item
Correlation Deleted
Personelle sirket ici iliskide, yiiz yiize 27,2000 36,600 ,637 ,930
diyalogu tercih ederim.
Sirket i¢i iletisimde, teknolojiden 27,5333 37,981 124 924
yararlanmay: tercih ederim.
Isletmede yeni teknolojilerin kullanimi 27,3333 34,952 ,827 915
personelin verimliligini arttirmaktadir.
Isletmede kullamilan yeni teknolojiyle ile 27,4667 33,552 ,891 ,909
birlikte personelin ig yiikii hafiflemistir.
Personelin kariyerinde yiikselme kriterleri 27,2000 34,457 ,893 ,910
icinde yeni teknolojileri kullanma becerisi
onemlidir.
Teknolojik degisim, isletmede yeni 27,4667 36,838 ,561 ,937
boliimlerin olusturulmasina neden olmustur.
Teknolojik gelismeler is kazalarini 27,8000 34,886 , 753 921
azaltmustir.
Teknolojik gelismeler meslek hastaliklarini 27,8000 36,029 ,847 ,915
azaltmistir.
Scale Statistics
Mean | Variance | Std. Deviation | N of Items
31,4000| 46,114 6,79075 8
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Calisanlar;

Case Processing Summary

N %
Valid 43 100,0
Cases  Excluded® 0 0
Total 43 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,823 6

Item Statistics

Mean Std. Deviation
Sirket iginde, diger ¢alisanlarla iletisimde yiiz yiize 3,9767 1,07987 43
iletigimi tercih ederim.
Sirket iginde, diger ¢alisanlarla iletigim kurmada 3,3953 1,07215 43
teknolojiden yararlanmay1 tercih ederim.
Isletmede yeni teknolojilerin kullanimi verimliligimi 4,0465 1,17420 43
arttirmaktadir.
Isyerimde kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte is 3,9535 1,11170 43
yiikiim hafiflemistir
Isletmede yeni teknoloji igeren makinelerin 3,8605 1,12507 43
kullanilmas1 performansima olumlu etki yapmaktadir.
Yeni teknolojileri kullanma becerimin artmasiyla 3,4186 1,34930 43

kariyerimde yiikselme yasanmustir.
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Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Cronbach's
Item Deleted | if ltem Deleted | Item-Total | Alphaif ltem
Correlation Deleted
Sirket icinde, diger calisanlarla iletisimde yiiz yiize iletisimi 18,6744 19,511 ,508 811
tercih ederim.
Sirket iginde, diger ¢alisanlarla iletisim kurmada 19,2558 21,576 ,280 ,852
teknolojiden yararlanmayi tercih ederim.
isletmede yeni teknolojilerin kullanimi verimliligimi 18,6047 17,197 713 , 768
arttirmaktadir.
isyerimde kullanilan yeni teknolojiyle ile birlikte is yiikiim 18,6977 17,406 741 , 763
hafiflemistir
isletmede yeni teknoloji igeren makinelerin kullanilmasi 18,7907 17,788 ,681 776
performansima olumlu etki yapmaktadir.
Yeni teknolojileri kullanma becerimin artmasiyla 19,2326 16,611 ,644 , 784
kariyerimde ylkselme yasanmistir.
Scale Statistics
Mean | Variance| Std. Deviation [ N of Items
22,6512 25,518 5,05156 6
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