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GİRİŞ 

  

1980 sonrasında bir çok alanda olduğu gibi işletme yönetim modellerinde de 

değişimler yaşanmıştır. Bu değişimlerden endüstri ilişkileri sistemini en çok 

etkileyeni, işletmelerde benimsenmeye başlanan insan kaynakları felsefesidir. 

İşletmede çalışan işgörenlere birey olarak yaklaşan, toplu kazanımlar yerine bireysel 

performansa dayalı kazanımları öngören bu yaklaşım endüstri ilişkileri sisteminde ki 

üçlü mekanizmayı tehlikeye düşürmektedir. İşçi (sendika)-işveren-devlet 

yapılanmasında sendikaları saf dışı bırakarak dengeyi bozucu bir etki yaratmaktadır. 

Üçlü saç ayaklarından bir tanesinin olmaması dengenin bozulmasına ve 

mekanizmanın sağlıklı bir şekilde işleyememesine yol açacaktır.   

 

İnsan kaynakları felsefesi ile sendikal anlayış arasında ki çatışmacı anlayış bir 

çok alanda tartışılmaktadır. Sendikaların insan kaynakları üzerine etkileri, insan 

kaynakları yönetiminin sendikalar üzerinde yaptıkları etkiler ayrı ayrı ele alınmakta 

ve bir çatışma öbeği oluşturulmaktadır.  

 

 Sendikalar çalışanların bireysel olarak işveren karşısında güçsüz durumda 

kalmamaları için, toplu mücadele etmelerini sağlamak amacıyla hareket ederler. 

Çalışanların ücret ve çalışma koşulları bakımından daha iyi bir seviyeye çıkarılması 

için faaliyetlerde bulunmaktadırlar. Bu amaçlarını gerçekleştirmeleri günümüz 

rekabet koşullarında zorlaşmaktadır. Bir çok faktör sendikaların güç kaybetmesine 

yol açmaktadır. Bu faktörlerden bir tanesi ve aralarında en önemlisi insan kaynakları 

yönetimi yaklaşımıdır. Bu yaklaşım çalışanları bireysel ödüllerle motive etmeye 
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çalışmakta, toplu mücadele kabul edilmemektedir. Bu şekilde bir anlayışa maruz 

kalan çatışmacı sendikacılık anlayışını benimseyen sendikalar yavaş yavaş üye 

kaybetmektedir. Buna karşılık bu duruma kabullenerek, uzlaşmacı sendikacılık 

anlayışını benimseyen sendikaların üye sayılarında artış dahi yaşandığı ileri 

sürülmektedir.  

 

 Bu çalışmanın amacı da, insan kaynakları yönetimi ile sendika arasındaki 

ilişkileri farklı açılardan ele alarak yargılara varmaktır. Daha sonra bu bilgiler 

ışığında insan kaynakları yönetimi faaliyetleri ile sendikal faaliyetleri örnek bir 

işletme bazında incelemektir.  

 

 Çalışmanın birinci bölümünde insan kaynakları yönetimini tanımı, önemi, 

tarihçesi üzerinde durulacaktır. Aynı zamanda kavramların açıklık kazanması 

amacıyla sendikanın tanımı ve doğuş nedenleri üzerinde, çok ayrıntıya girmeden 

,durulacaktır.  İkinci bölümde inceleme yapılacak kurumlar hakkında genel bilgiler 

verilecektir. Üçüncü bölümde ise işletmede ki insan kaynakları yönetimi ve sendikal 

faaliyetler üzerinde durulacak, çalışanlara yapılan anket sonuçları yorumlanacaktır. 

 

Araştırmanın Sınırlılıkları 

 

 Bu çalışma hazırlanırken bir çok sorunla karşı karşıya kalınmıştır. Bu 

sorunların başında görüşme yapılacak kişilerden randevu almak gelmektedir.  

Anketin uygulanması aşamasına gelindiğinde ise  yakın bir tarihte toplu görüşmeleri 

başlayacağı (Eylül 2004) için anket daha sonra ki bir zamana (TİS imzalandıktan 



 vi

sonra ) ertelendi.Toplu iş sözleşmesi Kasım 2004’de imzalandığı için anket de bu 

tarihten sonra uygulanmıştır.  
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BÖLÜM I 

İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ VE SENDİKALAR 

 

1.1. İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ 

 

Çalışmanın birinci bölümünde insan kaynakları yönetimi ve sendika 

kavramlarının tanımı, kapsamı ve tarihçesi üzerinde durulacaktır. Bu şekilde insan 

kaynakları yönetimi ve sendika arasındaki ilişki daha açık bir şekilde ortaya 

konabilecektir.   

 

1.1. 1. İnsan Kaynakları Yönetiminin Tanımı, Kapsamı ve Önemi 

 

Günümüzde küreselleşme ve rekabet nedeniyle işletmeler toplam kaliteyi 

uygulamakta, verimlilik oranını yükseltmekte ve maliyetleri düşürme yoluna 

gitmektedirler.Bunları gerçekleştirmekte örgütün olmazsa olmazı olan insan 

kaynağına bağlıdır. Bu nedenle “insan kaynağının” ne anlama geldiğini açıklamak 

gerekmektedir. Genel olarak, bir organizasyondaki tüm çalışanlar “insan 

kaynakları”nı oluşturur. Daha açık bir ifadeyle, organizasyondaki üst, orta ve alt 

kademe yöneticiler, teknik personel, danışman olarak istihdam edilen personel, tam 

süreli ya da kısmi süreli olarak çalışan personel, işçi ve memurlar, sözleşmeli şekilde 

istihdam edilenler organizasyonun insan kaynağını oluştururlar (Aktan, 

http://www.insankaynaklari.com). Buradan hareketle insan kaynakları örgütün 

faaliyetlerinden herhangi birinde istihdam edilen bireydir. 
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 İnsan kaynakları yönetimi organizasyonun bünyesinde bulundurduğu insan 

kaynağını, organizasyonun çıkarları doğrultusunda etkin olarak kullanmasıdır. Ancak 

burada bahsedilen kullanma, insan kaynakları yönetimi düşüncesinden önce varlığını 

sürdüren Taylorist iş anlayışına dayalı üretim ilişkilerindeki kullanmadan içerik 

olarak farklı bir anlam kazanmaktadır. Taylorist iş anlayışında varolan katı sömürü 

anlayışı yerini örtülü bir denetime, işçi işveren birlikteliğine ve aynı amaç uğrunda 

çalışmaya bırakmıştır. İşverenlerin “ben varsam sizde varsınız”, “bizler aynı geminin 

yolcularıyız” söylemleriyle sömürünün türü değişmiş ve yumuşamıştır. Fındıkçı 

(2001)’ya göre insan kaynakları yönetimi iş ortamında insana yönelik bütün 

çalışmaları kapsar. Organizasyon içinde, eleman ihtiyacının belirlenmesi, eleman 

ilanlarının yapılması ve uygun elemanın seçilerek kurum kültürüne alıştırılması, 

işgörenlerin motivasyonu, performans değerlendirilmesi, çatışmaların çözümü, 

bireyler ve gruplar arası ilişkilerin ve iletişimin sağlanması, yönetim 

organizasyonunun geliştirilmesi, yeniden yapılanma, sağlıklı bir kurumsal iklimin 

oluşturulması, “biz” duygusunun geliştirilmesi gibi birçok uygulamayı 

kapsamaktadır (Fındıkçı,2002:13). 

 

 İnsan kaynakları yönetimi, bir yandan çalışanların beklentilerine cevap 

verirken, diğer yandan en yüksek verimlilik düzeyine ulaşmalarını sağlayıcı örgütsel 

bir çevre yaratma amacını güder (Bingöl,1998:3). Bu faaliyetleri yerine getirme 

çabasında olan insan kaynakları bölümü şirket içinde yönetsel, hukuksal ve psiko-

sosyolojik sorunlar üzerinde uzmanlaşmış ve yönetime danışmanlık edebilecek 

donanıma sahip bireylerden oluşan bir organ olarak faaliyetlerini sürdürmelidir. Bu 

birim, örgütte insancıl ve sosyal sorunların çözüm yollarını araştırma ve etkili bir 
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şekilde uygulamada da yardımcı olmaktadır. Öte yandan insan kaynakları bölümü 

diğer bölümlerin personel politikalarını uygulama ve eşgüdümü sağlamayla 

yükümlüdür. 

 

 İnsan kaynakları yönetimi insana odaklanmış, işgören ilişkilerini yönetsel bir 

yapı içimde ele alan, kurum kültürüne uygun personel politikalarını geliştiren ve bu 

yönüyle kurum yönetiminde kilit işlev görevini yürütür. Özellikle 21. yüzyılda 

örgütlerin varlıklarını sürdürebilmesi, gelişme ve değişmelerde topluma önderlik 

edebilmesi, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının çağdaş bir anlayış 

kazanmasına ve bu anlayışı tüm örgüt için geçerli kılmasına bağlıdır. 

 

1.1.2. İnsan  Kaynakları Yönetiminin Tarihsel Gelişimi 

 

İnsan kaynakları yönetimi, 1980’li yıllarda personel yönetimi kavramının 

yerine kullanılmaya başlanmış olan bir kavramdır. Ancak tarihsel süreç 

incelendiğinde bu kavramın ve kavramın içinde bulundurduğu uygulamaların çok 

eski zamanlarda da farklı şekillerde uygulandığı görülmektedir. Ancak çalışmanın 

kapsamı açısından tarihsel süreç üzerinde çok fazla durulmayacak, yakın geçmiş 

kısaca incelenecektir. 

 

 Tarihsel süreç içerisinde insan kaynakları modelinin gelişmesine neden olan 

örgüt ve bireye ilişkin kuramlar ve yaklaşımlar geliştirilmiştir. Bunlardan en etkili 

olanlar; klasik örgüt kuramı, davranışsal örgüt kuramı ve modern örgüt kuramıdır 

(Yüksel,2000:11-16). Bu kuramlar insan kaynakları modelinin gelişmesine zemin 
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hazırlarken, günümüzde bu modeli daha önemli kılan nedenler vardır. Bunların en 

önemlileri; insan kaynaklarının maliyeti, üretkenlik krizi, değişimin hızlılığı ve 

karmaşıklığı, küreselleşme, işgücü çeşitliliği, küçültme ve sayı azaltma, 

yetkilendirme ve toplam kalite yönetimi uygulamalarıdır (Can vd.,2001). 

 

 1950’lerden günümüze kadar ki dönem bir gelişme ve sentez dönemidir. Bu 

dönemde bir çok alanda gelişmeler yaşanmıştır. Bu gelişmelerden bir tanesi de 

sistem kuramıdır. Sistem kuramı tüm örgütü birbirleriyle ilişkili ait sistemlerden 

oluşan bir bütün olarak görmüş, böylece örgüt fonksiyonlarına kavramsal bir çerçeve 

sağlamıştır. Klasik ve neoklasik kuramların örgütü kapalı sistem olarak 

incelemelerine karşılık modern örgüt kuramları, örgütü çevresiyle etkileşim içinde 

bulunan, çevreden sağladığı geriveri ile entropiyi yenerek yaşamını sürdürebilen bir 

açık sistem olarak ele almıştır (Kağnıcıoğlu,2003). Açık sistemlerde, dinamik 

örgütlerde, örgütün farklı unsurları birbirleriyle ve zamanla daha büyük bir çevre ile 

etkileşim içine girerler. Bu açıdan bakıldığında personel alt sisteminin örgütün diğer 

fonksiyonlarından ayrı düşünülemeyeceği ortaya çıkmıştır. Bireyin örgüt için 

yalnızca bir maliyet unsuru değil, diğer kaynaklar gibi bulunup geliştirilmesi, 

etkinliğinin arttırılması gereken, başarısı örgütün bütününün başarısını etkileyen bir 

unsur olduğu kabul edilmiştir. 

 

 Bu gelişmeler doğrultusunda insan kaynakları yönetimi yaklaşımında ki 

değişimler şu şekilde tablolanabilir. 
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   Tablo 1. İnsan Kaynakları Yönetimi Yaklaşımında Değişimler  

TEKNİKLER İŞVERENİN BAKIŞI TEMEL KRİTERLER DÖNEMLER 

Disiplin sistemleri Çalışanların ihtiyaçları önemli 

değil. 

Üretim teknolojisi  

1899 Öncesi 

Güvenlik ve yaratıcılık 

programları 

Çalışanlar güvenliğe ve 

fırsatlara ihtiyaç duyarlar. 

Çalışanların rahatlığı  

19000-1910 

Zaman ve iş araştırması Çalışanlar yüksek verimlilikle 

beraber gelen yüksek ücretler 

isterler  

 

Görev verimliliği 

 

 

1910-1920 

Psikolojik testler , 

danışmanlık programları 

Çalışanların kişisel 

farklılıkları gözönünde 

bulundurulmalıdır. 

 

Kişisel farklılıklar 

 

 

1920-1930 

İletişim programları Çalışanların ihtiyaçları kurum 

içerisinde tatmin edilmelidir. 

 

Sendikalaşma 

 

 

1930-1940 

Emeklilik ve sağlık gibi ek 

yararlar 

Çalışanlar ekonomik 

güvenliğe ihtiyaç duyarlar. 

Ekonomik güvenlik 1940-1950 

Süpervizör eğitimleri Çalışanlara baskı unsuru az 

olan bir denetim 

uygulanmalıdır. 

 

İnsan ilişkileri 

 

 

1950-1960 

Katılımcı yönetim teknikleri, 

eşit fırsatlara dayanan şirket 

kuralları 

Çalışanlar görevleriyle ilgili 

kararlara katılmak isterler. 

Tüm çalışanlara eşit 

davranılmalıdır. 

 

Katılım , İş kanunları 

 

 

1960-1970 

Görev zenginliği, entegre 

çalışma takımları 

Çalışanlar becerilerine uygun 

ve kendilerini zorlayacak 

görevleri isterler. 

Görevlerin zorluğu ve çalışma 

hayatının kalitesi 

 

 

1970-1980 

İşten ayrılma eğitimleri Ekonomik koşullardan dolayı 

işini kaybedenlerin yeni işlere 

ihtiyaçları vardır. 

 

İşten ayrılmalar 

 

 

1980-1990 

İş ihtiyaçları, eğitim, etik, 

küreselleşme gibi olguları 

bütünleştirme 

Çalışanlar iş ve iş dışı 

dünyalarını dengelemeli ve 

katkılarda bulunmalıdır. 

 

Üretkenlik, kalite, adapte 

olabilme 

 

 

1990-2000 

Kaynak: http://www.insankaynaklari.com/cn/contentBODY.ASP?BadyID=232 
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1980’li yılların başlarından itibaren insan kaynakları yönetimi ve strateji 

kavramları birlikte ele alınmaya başlanmış ve “stratejik insan kaynakları” kavramı 

ortaya çıkmıştır (http://www.insankaynaklari.gökceada.com/proje92html). Günümüz 

işletmeleri rekabet edebilmek ve pazar paylarını koruyabilmek amacıyla bu anlayışla 

hareket etmektedir. 

 

1.1.3. İnsan Kaynakları Yönetiminin İşlevleri 

 

İnsan kaynaklarının dayandığı iki temel husus vardır. Birincisi işletmenin 

hedefleri doğrultusunda insan gücünün verimli kullanılması, ikincisi ise iş görenlerin 

gelişim ve gereksinimlerinin karşılanmasıdır (Öztürk,2003:1). Bu amaçları 

gerçekleştirebilmek için işletme ile iş görenlerin amaçlarını aynı doğrultuda 

belirlemek gerekmektedir. Yani biz ve siz kavramını ortadan kaldırarak, bir bütün 

olma yoluna gidilmelidir. 

 

 İnsan kaynakları yönetiminin olmazsa olmaz temel işlevleri vardır. Bu 

işlevlerin ne ölçüde yerine getirilebildiği uygulanan insan kaynakları politikalarının 

etkinlik derecesini gösterir. Her işletmede farklı insan kaynakları politikası 

kullanılmasına rağmen genel olarak işlevler şu şekilde sıralanabilir. 

 

1-) Planlama; Planlama personelin nitelik ve niceliğini gözönünde bulundurarak 

örgütte çalışmakta olan personel ve gelecekte istihdam edilecek personelin 

dengelenmesine yöneliktir (Savcı,1999:124). 
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2-) Kadrolama; Bu konu işgücünün en uygun şekilde sağlanmasıyla ilgilidir. 

İhtiyacın nicelik ve nitelik olarak belirlenmesini takiben, iç ve dış kaynaklara 

yönelerek işgücü seçimi yapılır. Bu seçim sürecinde örgütün yapısına uygun bazı 

teknikler kullanılır. Seçim sürecinin bitmesi ile işgücünün belirli pozisyonlarda 

belirli görevlere getirilmesi faaliyetleri kadrolama sürecini oluşturur. 

 

3-) Değerleme; Örgüt içinde görevlerin ve bireylerin karşılaştırılarak her birinin 

değerinin saptanmasıdır (Savcı,1999:124). 

 

4-) Yöneltme; Diğer kişiler aracılığı ile işin yapılmasını sağlama; onları etkileme, 

morallerini yükseltme ve güdüleme faaliyetleridir (Can vd., 2001:4). 

 

5-) Ödüllendirme; Ödüllendirmenin sadece parasal olarak değil, manevi olarak da 

yapılması bireysel başarıya verilen önemin bir göstergesidir. İnsan kaynakları 

yönetiminin bireyselci ruhu buradan da ortaya çıkmaktadır.  

 

6-) Yetiştirme- Geliştirme; Çalışanın işe başladığı günden itibaren ayrıldığı güne 

kadar sürekli bir eğitim süreci içerisinde olması, günümüz hızlı bilgi artışı ortamında 

önemli bir gerekliliktir. İnsan kaynakları yönetimi işlevleri arasında yetiştirme ve 

geliştirme işlevi özellikle vurgulanmaktadır (Fındıkcı,2002:68). Bu işlevin yerine 

tam olarak getirilmesi bireysel ve örgütsel motivasyonu arttıracaktır.  

 

7-) Endüstri İlişkileri; İşçi ve işveren ilişkilerinin düzenlenmesinin yanında 

sendikacılık ve toplu pazarlık konularında da çalışmalar yapmak amaçlanır. Bu 
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işlevden de anlaşılacağı gibi insan kaynakları yönetimi anlayışı sendikacıları göz ardı 

etmemekte ve onlara karşı belirli bir bakış açısı sergilemektedir (Savcı,1999:124). 

Ancak iş yaşamında ve iş gücünde yaşanan değişimlerle bağlantılı olarak bakış açısı 

örgütten örgüte değişmekle birlikte, sendikalara karşı olumsuz yönde ilerleme 

göstermektedir.  

 

8-) Koruma; yasalarla belirlenmiş olan azami kuralların yanı sıra örgütün kendi 

yapısından kaynaklanan unsurlarında dikkate alınarak işçi sağlığı ve iş güvenliği ile 

ilgili konuları kapsamaktadır. İş kazaları ve meslek hastalıkları gibi olayların 

yaşanmaması için gerekli araştırmalar yapılmalı ve tedbirler alınmalıdır 

(Savcı,1999:124). Ancak koruma işlevinin içine iş görene iç ve dış çevreden 

gelebilecek bütün zararlar girmektedir.  

 İnsan kaynaklarının fonksiyonlarını kısaca şu şekilde özetlemek mümkündür: 

� İnsan kaynakları planlaması 

� İş analizi 

� İş tanımı  

� İş gerekleri 

� İş etüdü 

� İnsan kaynağını bulma ve seçme 

� İnsan kaynağının yönlendirilmesi 

� Eğitim ve kariyer geliştirme  

� Sosyalleştirme 

� Başarılı değerlemesi 

� İş değerlemesi ve ücretlendirme 
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� Endüstriyel ilişkiler  

� İşçi sağlığı ve iş güvenliği 

� Özlük işleri. 

 

1.2. SENDİKALAR 

 

İşçi kesiminin ortaya çıktığı zamandan bu yana farklı isimlerde farklı 

fonksiyonlarda da olsa, bu kesimin birlikteliğini sağlamak ve haklarını korumak 

amacıyla çeşitli örgütler oluşturulmuştur. Sendika da bu örgütlerden işçi haklarını ve 

çıkarlarını en iyi şekilde temsil eden örgüttür. 

 

 Çalışmanın bu bölümünde sendika kavramının tanımı ve tarihçesi üzerice 

kısaca durulacaktır. 

 

1.2.1. Sendika Kavramı 

 

Sendika deyiminin kaynağı çok eskidir. Roma ve Yunan hukuk sistemlerinde 

karşılaştığımız “Syndic” deyimi, bu birliğin (site) temsilini sağlamakla görevli 

kişileri ifade ediyordu. “Syndicat” deyimi de stndic’in fonksiyonlarını ve bu 

fonksiyonların yürütülmesini ifade etmek için kullanılmıştır (Demir,1996:3). Deyim, 

özellikle işçiler arasında benimsenmiş ve yaygınlık kazanmıştır. 
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Sendika kavramı çeşitli kaynaklarda değişik şekillerde tanımlanmaktadır. 

Bunlardan bazıları şunlardır: 

 

 “Sendika, işçilerin veya işverenlerin çalışma ilişkilerinden doğan ortak 

mesleki, ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve geliştirmek amacıyla 

meydana getirdikleri tüzel kişiliğe sahip kuruluşlardır” (2821 sayılı Sendikalar 

Kanunu,madde 2).  

 

 “Sendika, bir sınıftan olanların iş ve kazanç bakımından çıkarlarını korumak 

için aralarında kurdukları birliklerdir” (Türk Dil Kurumu,Türkçe sözlük,1996:636). 

 

 Modern ve çağdaş kisvesi altında günümüz sendikacılığı, Orta Çağdaki ilkel 

yapısından yavaş yavaş sıyrılarak tarihi tekamülünün tabii seyri içinde oluşumunu 

tamamlamıştır (Turan,1999:11). 

 

Şehir ekonomilerinde işçi-işveren ilişkilerini tanzim eden ahi kuruluşları veya 

korporasyonlar Sanayi İhtilali’nin etkisi altında yavaş ve tabii bir gelişme içinde işçi 

sendikalarına dönüşmüşlerdir. Yeni teknolojilerin kullanılması, sermaye imkanının 

az sayıda kişilerin elinde toplanması, emeğin liberal ekonominin anlayışına göre bir 

“mal” olarak telakki edilmesi ve bütün bunların sonucu olarak emeğin sermaye 

tarafından sömürülmesi, modern sendikacılık akımının kendiliğinden ortaya 

çıkmasını mümkün kılmıştır (Turan,1999:12). 
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  Dolayısı ile modern sendikacılık önceden tasarlanarak değil, sanayi ihtilalinin 

etkileri altında tabii seyri ile oluşmuş ve kendiliğinden ortaya çıkmıştır. 

 

Gittikçe kalabalıklaşan, gittikçe sefalete düşen, çok uzun çalışma sürelerine 

rağmen çok düşük ücretler elde eden işçi kitlesini kurmaya çalıştıkları birlikler 

engellenmiştir. Bunu grevler ve ayaklanmalarla  oluşturmaya çalışmışlardır. Sanayi 

devriminin işçilere kazandırdığı en önemli şey belki de, birlik bilincidir 

(Aktay,1993:14).    

 

1.2.2. Sendikal Hareketin Doğuş Nedenleri ve Endüstri İlişkilerindeki Yeri 

 

Geçtiğimiz yüzyıla damgasını vuran Sanayi Medeniyeti; yoğun insan 

ilişkileri, ileri bilim, ileri teknoloji, gelişmiş ekonomi gibi güçlü yapılanmalarla 

bütünleşmiş, kurumsal bir toplum olan sanayi toplumunu ortaya çıkarmıştır. Sanayi 

toplumu içerisinde daha önce hiç rastlanılmayan bir sınıf ortaya çıkmıştır. Bu sınıf 

emeğini bir ücret karşılığı işverene arz eden işçi sınıfıdır. 

 

Sanayi devrimi makinenin üretimde kullanılmasıdır. Makineli üretimden önce 

tarım dışında, el sanatlarını oluşturduğu küçük bir yapım ve üretim ekonomisi söz 

konusuydu. 
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Sanayinin gelişimi 18.yüzyılın ortalarında özellikle dokuma endüstrisinde bir 

çok yeni buluşun uygulamaya konulmasıyla başlamıştır. O güne kadar kişisel 

beceriye dayalı dokuma üretimi, iplik eğirme makinelerinin, dokuma tezgahlarının ve 

buhar gücünün kullanılmasıyla kişisel beceriye bağlı olmaktan çıkmış ve dokuma 

üretiminde bir devrim yaratmıştır (Koray,1992:14-15). 

 

Makineli üretime geçilmesi ile birlikte çok sayıda işçinin çalıştığı, yığın 

üretim yapıldığı işletmeler ortaya çıkmıştır. Bu üretim şekli o güne değin geçerli olan 

lonca düzenini ve çalışan-çalıştıran birlikteliğini bozmuştur. Yığın üretim şekli 

üretime, emeği ve sermayesi ile katılanları birbirinden tamamen ayırmış, işyeri 

yönetimiyle çalışanlar arasında büyük bir uçurum yaratmıştır. 

 

Sanayileşme öncesi çalışma hayatı loncalara dayalı olarak sürmekteydi. 

Loncalar aynı sanat veya ticareti yapanların kurdukları örgütlerdir. 11. yüzyıldan 18. 

yüzyılın sonuna dek varlıklarını usta-kalfa-çırak ilişkisi içerisinde sürdürmüşlerdir. 

Loncalar içinde yürütülen çalışan ve çalıştıran ilişkisi, işbölümünün olmayışı, aynı 

mesleği paylaşmanın getirdiği dayanışma duygusu bugünkü anlamda işçi-işveren 

ilişkisi değildir. 

 

Sanayileşmenin başlangıç yıllarında çalışanları koruyacak lonca düzeni 

işlevsiz kalmış, çalışma yaşamını düzenleyecek hiçbir kurum ve kuralda 

oluşturulmamıştır. Bu dönemde çalışma koşulları tamamen işverenlerin isteğine göre 

düzenlenmiştir. Çalışma yaşamına devletin karışmasının söz konusu olmadığı bu 
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dönemde, çalışma koşulları son derece ağır, ücretler son derece düşüktür. 20 saate 

varan çalışma süresi söz konusudur. 

 

Endüstriyel üretim artarken, endüstride emeğini arz edenlerin  sayısı artmakta 

buna bağlı olarak istihdam da artmaktadır. Ancak istihdam edilenler arasında 

rekabetin olması, aile içinde bir tek kişinin çalışması ile ailenin ayakta duramaması  

kadın ve çocuk işgücünün çalışma yaşamına girmesine neden olmakta bu da aile 

yapısının bozulmasına yol açmaktadır. Kadın ve çocuk işgücü daha ucuza istihdam 

edilmekte ve çok ağır şartlarda hayatlarını sürdürmektedir. Bu şartlar sağlıksız bir 

toplum yapısını da beraberinde getirmektedir. 

 

Başta İngiltere olmak üzere sanayileşme sürecine giren tüm ülkelerde görülen 

bu sağlıksız ve elverişsiz yaşam koşulları toplumda bir tepki oluşturmuştur. Önce 

nitelikli işgücünü oluşturan sanat veya meslek sahipleri (usta,kalfa) biraraya gelerek 

rekabet etmek yerine birlikte hareket etmek düşüncesine ulaşmışlardır. Daha sonra 

çalışanların özellikle kadınların ve çocukların çalışma yaşamında korunmasının 

toplumsal bir gereklilik olarak ortaya çıkmasıyla, çalışma yaşamıyla ilgili ilk yasalar 

oluşmaya başlamıştır. 

Özetle; 

• Yeni üretim teknolojileri ve İngiliz Sanayi Devriminin ortaya çıkardığı 

süreçte kitlesel üretim yolu ile, üretimde büyük bir patlamanın yaşanması, 
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• Yeni teknolojilerin üretim sürecine girmesi, yeni istihdam alanlarının 

oluşması ve kırsal alanlardan yeni sanayi kentlerine büyük bir emek göçünün 

olması, 

• Çatışmaların, gerilimlerin yaşanması ve işçi sınıfının duyduğu büyük 

güvensizlik, 

• Sermayenin lehine emeğin aleyhine olan bir gelir dağılımı, 

• Paylaşımı güce ve mücadeleye endeksleyen yeni bir ahlak anlayışı, 

• Sağlıksız bir toplumsal yapının ortaya çıkması, 

• Emeğin tek başına sermaye karşısında hareket edememesi sendikal hareketin 

doğmasına neden olmuştur (Yazıcı,1999:10-12). 

 

1.3. İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ VE SENDİKALAR; YENİ ENDÜSTRİ 

İLİŞKİLERİ 

 

İşletmeler değişim hızına ayak uydurmak için vizyonlarını rekabet 

piyasasında varolabilecek şekilde geliştirmek ve yeniden yapılandırmak için 

stratejilerini ortaya koymak zorundadırlar. İşletmeler bu amaçları 

gerçekleştirebilmek için örgüt yapılarında ve iş gören politikalarında değişiklik 

yapmaktadırlar. 

 

 Değişen ekonomik, politik ve sosyal çevre ve üretimin doğasında ki 

değişimin yarattığı yeni dinamikler sendika ve sendikal hareketi de etkilemiştir. 

Sendikacılık ve endüstri ilişkileri sisteminde değişimlerin yaşanmasında ki en belli 

başlı nedenler; ekonomik faktörler, teknolojik faktörler, yönetsel ve örgütsel 
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faktörler, devletin değişen rolü, iş gücünün yapısında meydana gelen değişimler, 

kollektivizmin gerilemesi ve insan kaynakları yönetiminin artan önemidir. Endüstri 

ilişkileri sisteminde ki rolünü kaybetmemek için sendikaların bu faktörleri dikkate 

alması gerekmektedir.  

 

 Endüstri ilişkiler çerçevesinde işçi kesiminin çıkarlarının korunup 

geliştirilmesinde sendikal örgütler en etkin araçlardır. Ancak gelişmiş ve pek çok 

gelişmekte olan ülkede yeniden yapılanmanın hızlanması, iş gücünün çeşitlenmesi ve 

işletme boyutunun küçülmesi işçi sendikalarının güçlüklerle karşı karşıya kalmasına 

neden olmuştur (Erdut,2002:24). Sendikaları etkileyen ve sendikacılık hareketini 

farklı bir trende sokan diğer bir gelişme ise; örgütlerde hayata geçirilen insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarıdır. İnsan kaynakları yönetimi unsurları işyeri 

düzeyinde belirli bir değişimi temsil etmektedir (Toker,1997:69). Üretim 

faktörlerinden insan olgusunun daha stratejik değerlendirildiği bu sistemde, işçi-

işveren ilişkileri işyeri düzeyinde ve işletme performansına odaklı bir yapılanma 

içinde gelişmiştir.  

 

 Burada özellikle belirtilmesi gereken husus, insan kaynakları yönetimi 

tekniklerinin çalışanlara yönelik direk aktiviteleri nedeniyle bireysel ilişkileri temsil 

ettiği ve kollektif ilişkilerden uzaklaşma eğiliminde olduğudur. Hiç kukusuz ki, 

kollektif ilişkilere yani sendika-işveren diyaloğuna alternatif olarak getirilen 

yönetici-çalışan ilişkileri işyeri bazında sendikacılık hareketini kökten etkilemiş ve 

sendikasız firma uygulamalarının artmasına neden olmuştur (Toker,1997:69). İlk 

etapta sendikal örgütlenmeyi gerçekleştiremeyen Amerikan işletmelerinde 
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uygulanmaya başlanan insan kaynakları yönetimi endüstri ilişkileri sisteminde 

sendikaların yerine geçmeyi amaçlamıştır. Amerikan sendikacılığının da yapısı 

gözönüne alındığında sendikalı işletmelerde dahi insan kaynakları faaliyetlerinin 

hızla yayılmaya başladığı görülmektedir. Türkiye’nin de sendikacılığın gelişim 

sürecinde Amerika’nın etkisi altında olması Türk sendikal anlayışının Amerikan 

sendikal anlayışına benzemesine yol açmıştır. Oysa ki böyle bir yapılanma örgüt ve 

bilinç yapısı bakımından henüz belirli bir şekil kazanmamış olan Türkiye için geçerli 

değildir(Işıklı,1995:272). Bu nedenle insan kaynakları felsefi henüz tam anlamıyla 

oturmamış olan Türk sendikacılığını olumsuz yönde etkilemiştir. Bunu da işgörenleri  

örgüte bağlamakla yapmaktadır. Bu şekilde işgörenler kollektif olarak hareket 

etmekten vazgeçecek ve kendilerini örgüte ait hissedeceklerdir. 

 

 Örgüte bağlılık, işçinin zekasını ve duygusunu kazanmayı amaçlamaktadır. 

Erdut (2002)’a göre bağlılık, üç unsura dayanılarak tanımlanmaktadır: Örgütün hedef 

ve değerleriyle işçinin kişiliğinin özdeşleştirilmesi, örgüte ait olma isteği ve örgütün 

yararı için çaba harcama isteğidir. Sendikaların ana amaçlarının işçi çıkarlarını 

korumak olduğu düşünüldüğünde, örgüt ile aynı çıkarları benimsemiş, aynı yolda 

yürüyen işçiler için artık çıkar çatışması olmadığından sendikal faaliyetlere 

katılmakta bir anlam taşımamaktadır. Örgütle çatışan bir sendika işgörenlerin 

çıkarlarıyla da çatışacağından 1990’lı yıllarda itibaren “Uzlaşmacı Sendikacılık” 

olarak tanımlanan sendikal anlayış benimsenmeye başlanmıştır.  

 

 Uzlaşmacı sendikacılık anlayışını benimseyen sendikalar insan kaynakları 

yönetimi stratejilerini redetmek yerine bu faaliyetlerin içinde yer alma ve 
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yönlendirici rol oynama yoluna gitmişlerdir. Hemen hemen tüm Avrupa ve 

Türkiye’de grev sayılarında ciddi düşüşler yaşanmıştır. Örneğin; uzlaşmacı 

sendikacılık anlayışını benimsemeden önce iş değerlemesi uygulamasına karşı çıkan 

sendikalar, bu anlayışı benimsedikten sonra iş değerlemesinin işgören açısından daha 

adaletli bir ücret politikası oluşturacağı inancını taşımaya başlamıştır. 

 

 İnsan kaynakları yönetiminin endüstri ilişkileri için önemli etkilere sahip 

olduğu ileri sürülmekte, bu yeni yaklaşımda geleneksel endüstri ilişkilerinin 

motivasyon, işçi alımı, eğitimi, rekabet ve kalite gibi uzak durduğu kavramları ön 

plana çıkardığı belirtilmektedir (Çetik ve Akkaya,1999:34). Geleneksel endüstri 

ilişkilerinden farklı olarak, insan kaynakları yönetiminde işçiler ile yöneticiler 

arasında çıkar farklılığı olmadığı savunulmaktadır (Yıldırım,1997:174). 

 

 İnsan kaynakları yönetimi sendikalardan kaçınmaya çalışan işletmeler için 

maliyetli bir sendika ikamesi olarak görülmektedir (Tühis,2000:578). Bu şekilde bir 

anlayışı benimseyen işletmeler sendikaları saf dışı bırakmak ve sendikal hareketten 

doğan maliyetleri azaltmak için insan kaynakları yönetimi tekniklerini kullanma 

yoluna gitmişlerdir. Böyle bir yol izleyen işletmeler, misyonlarını değiştirmiş 

çatışmacı yaklaşımdan uzlaşmacı yaklaşıma geçmiş sendikaları da kabul etmemekte, 

sendikasız işletme modelini benimsemektedirler. 

 

 Sendikasız işletme modelinin benimsenmesinin altında yatan bir başka neden 

de, işverenlerinde 1980’li yıllara kadar olumlu baktığı ulusal ve işkolu düzeyinde 

yapılan toplu sözleşmelerin artık ihtiyaçları karşılamaktan uzaklaşmış olmasıdır. 
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80’lere kadar işverenlerde böyle bir bakış açısının oluşmasının nedenlerinden en 

önemlisi işgücü maliyetlerine dayalı rekabet üstünlüğünün azalacak olmasıydı 

(Erdut,2002:80). Ancak günümüz rekabet koşulları işletmelerin Pazar paylarını 

koruyabilmeleri ve piyasa isteklerine cevap vermeleri için işletme, işyeri düzeyinde 

kararlar almalarını gerekli kılmaktadır. İnsan kaynakları yönetimi ise, işletmelerde ki 

içsel ilişkiler üzerinde yoğunlaşmıştır. Çalışma ilişkilerinde ki sorunlar işletmeden 

kaynaklanan nedenlere bağlanmalı, çözümler dışarıdan empoze edilen politikalarla 

değil, işletme içinde geliştirilecek politikalarla çözüme ulaşmalıdır. Bu nedenle, 

insan kaynakları yönetimi çalışanları topluca korumaya yönelik ortak kurallardan 

çok, işçilerin örgütle bütünleşmesi, örgüte bağlılığı, esneklik ve kaliteyi arttırmak 

üzere geliştirilen politika ve uygulamalarla ilgilidir (Erdut,2002:81). Sendikasız işçi-

işveren ilişkilerini oluşturmaya çalışan işletmelerde ortak bazı uygulamalara 

rastlanmaktadır. Bunlar sendikayı işyeri düzeyinde oluşturacakları takım çalışmaları, 

kitle çemberleri, proje takımları gibi yeni işçi-yönetim-iletişim mekanizmaları ile 

devre dışı bırakmak, çalışanları toplu eylemden uzaklaştırarak grup dinamizmi içinde 

sorunların çözümüne teşvik etmek, çalışanların işletme stratejisi ve pazar hedeflerini 

daha iyi anlayarak işletme genel politikaları ile bütünleşmelerini sağlamak amacı ile 

yönetime katılmalarını sağlamak, ödüllendirmeye önem vermek şeklinde 

sıralanabilir. 

 

 Yukarıda anlatılanlara paralel olarak özetle insan kaynakları yönetimi 

uygulamalarının sendikaların üye kaybetmesine ya da sendikasız endüstri ilişkileri 

kavramının ortaya çıkmasını sağlayan üç tehdit unsurundan bahsedilebilir;  
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• Bireysel teşvikleri ve ödül sistemlerini geliştirmek, 

• Bireyselliğin ön plana çıkması ile kararlara itiraz hakkının azalması ve toplu 

hareketin engellenmesi, 

• Yeteneklere uygun yönetim anlayışının benimsenmesi ve bireyin işinden 

tatmin olmasıdır. 

 

Yaşanan bu gelişmelere paralel olarak sendikalar insan kaynakları  birimi   ile  

işbirliği yapma yoluna gitmektedirler. Bunun içinde meslek sendikacılığı ve işyeri 

sendikacılığı modeli yeniden önem kazanmaya başlamış, uzun dönemde sanal 

örgütlenme modeli üzerinde durulmuştur. Bireyselliğin ön plana çıkması ile birlikte, 

sendikalar işçilerin bireysel çıkarlarını karşılamaya yönelik politikalar izlemeye 

yönelmiştir. Bu hizmet arasında düşük faizli krediler, ucuz sigorta hizmetleri, düşük 

faizli kredi kartları ve sağlık fonları sağlayabilir (http://www.isguc.org/atokol3.htm). 

 

 İnsan kaynakları yönetimi politikaları karşısında ayakta durmak ve sistemin 

bir parçası olarak faaliyetlerine devam etmek isteyen sendikalar yeni yaklaşımlar 

içindedirler. Bunların en belirginleri; 

 

Esnekliğin sağlanması; Toplu iş sözleşmeleri bağıtlanırken ücret esnekliğine önem 

verilmelidir. Çünkü rekabet edemeyen işletmeler işçi çıkarma yoluna gidecek bu da 

hem işçileri hem de sendikaları olumsuz yönde etkileyecektir (Çelik,1997:65-66). 

Sendikalar işverenler ile yaptıkları anlaşmalarda ki esnekliğin yanı sıra yapılarında 

da esnekliğe gitmelidirler. bürokratik yapılanma ortadan kalkmalı, daha yatay bir 

örgüt olma yoluna gidilmelidir. 
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Sendikal birleşmeler ; Sendikalar değişen koşullara uyum sağlamak ve güçlü olmak 

amacıyla birleşme yoluna gitmektedirler. Bunun en güzel örneği, 1 Ocak 2000 

yılında kurulan Uluslararası Sendika Ağı (UNI)’dır. UNI, sendikalar arası sürekli 

iletişimi sağlamak amacıyla ve birbirlerine yakın bölgedeki sendikaların işbirliğini 

geliştirmek amacıyla gruplara ayrılmıştır. Yine bu yapılanmanın yanı sıra, 

sendikaları geliştirmek, uluslar arası dayanışmayı arttırmak ve çok uluslu şirketler 

karşısında etkin stratejiler belirlemek amacıyla özel birimler kurulmuştur (Basın-

iş,2003:26-27). 

 

Genç ve kadın işçilere yönelik kampanyalar; Çalışma yaşamında büyük bir hızla 

yer almaya başlayan ve sendikal örgütlenmeden uzak duran genç ve kadın işçilere 

yönelik yeni politikalar geliştirilmeye başlanmıştır. Örneğin Avusturya ve 

Almanya’da meslek okullarını ve diğer okulları gezen bir sendikal bilgilendirme ve 

örgütleme otobüsü kullanılmaktadır. Bu yolla sadece Avusturya’da 2001 yılı 

içerisinde 3800 genç sendika üyesi yapılmıştır (Basın-iş,2003:30). Kadın işçilere 

yönelik ise bir çok sendika insan kaynakları yönetimi birimi ile anlaşmaya giderek 

kendi bünyesinde kreş, bakım evi açmakta, özel olarak eğitilmesi gereken çocuklar 

için ise özel eğitimci barındırmaktadırlar. Bu şekilde bir yaklaşım ile sendikalar 

işverenin üzerinde olan bir yükü hafifletmiş olmakta hem de üye tabanları 

genişlemektedir. 

 

Diyaloğon ve işbirliğinin geliştirilmesi; Rekabetle başaçıkabilmek ve uluslar arası 

platformda ayakta kalabilmek amacıyla işçi-işveren-devlet diyaloğunun 
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oluşturulması gerekmektedir. İspanya, Poztekiz, İrlanda gibi ülkelerde belirginleşen 

toplumsal sözleşmeler bu uygulamaya örnek olarak gösterilebilir (Kamu-iş,1999:98).  

 

Adem-i merkeziyetçi bir sendikal anlayış; İşyeri sendikacılığı olarak da 

adlandırılan bu yeni yapı içerisinde sendikaların pazarlık gücü zayıfsa da, ayakta 

kalabilmeleri için yeni bir eğilimdir.  

 

Akdemir (1996)’e göre çağdaş sendikaların gelecekteki işlevleri şöyle 

saptanmaktadır. 

• Sendikalar adaletli bir toplumsal proje sunabilmelidir. 

• Siyasete ağırlıklarını koymalıdırlar. 

• Beyaz yakalıların, yani hizmet sektörünün daha da ağırlık kazanması sonucu, 

sendikalar bu değişime uygun bir sendikal kültür geliştirmeli, örgütlenme 

modellerini bu çalışanları da kapsayacak tarzda yeniden oluşturmalıdırlar. 

• Araştırma ve eğitim birimlerinden sendika içi demokrasiye kadar sendikalar 

yeniden yapılanmalı, kurumsallaşmaları sağlanmalıdır. 

• İşletmelerde yönetime katılma modeline ağırlık verilmeli, verimlilik ve 

üretkenlik artışına çözüm önerileri getirmelidirler. 

• Yeni teknolojiler karşısında işsiz kalanlara eğitim vermelidirler. 

• Sendikalar eğitim için okullar açmalı, işçi sorunları ile ilgili enstitüler 

kurmalıdırlar. 

Günümüzde hızla güç kaybeden sendikalar varlıklarını devam ettirebilmek ve 

yaşanan değişmeler karşısında ayakta durabilmek için bu gelişmeleri yerine 

getirmelidirler. 
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BÖLÜM II 

KURUMLAR HAKKINDA GENEL BİLGİLER 

 

2.1. ARÇELİK SİNCAN BULAŞIK MAKİNESİ İŞLETMESİNİ TANITICI 

GENEL BİLGİLER 

 

 Arçelik Sincan Bulaşık Makinesi işletmesine ait aşağıda ki bilgiler insan 

kaynakları biriminde çalışan uzmanlarla yapılan görüşmelerden elde edilmiştir. Ocak 

1992 itibariyle proje çalışmaları başlayan Arçelik Sincan Bulaşık Makinesi 

işletmesinin temeli 1992 tarihinde dönemin Başbakanı tarafından atılmıştır. İşletme, 

1 yıldan az bir sürede imalata başlanacak hale getirilmiş ve 15.09.1993 tarihinde 

montaj bandında deneme üretimine başlanmıştır. Seri üretime ise 20.10.1993 

tarihinden itibaren geçilmiştir. Çayırova İşletmesinde bulunan bulaşık makinesi 

üretimi ile ilgili teçhizatın 1993 yılı Kasım ayında Ankara işletmesine transfer 

edilmesiyle birlikte, bulaşık makinelerinin tamamı Ankara işletmesinde üretilir hale 

gelmiştir. Ankara işletmesi için toplam yatırım bedeli 1993 yılı itibariyle 52 milyon 

U.S $’dır. Bu miktarın 41milyon U.S $’ı makine/teçhizat yatırımıdır. Toplam makine 

ve teçhizatın 1/4'ü yerli olarak temin edilmiştir.  

 

800.000 adet/yıl üretim kapasitesine uygun olarak kurulan Ankara bulaşık 

makinesi işletmesinin 2003 yılı itibariyle üretim adeti 400.000 adet olup bu değerin 3 

hidrolik pres hattının kurulmasıyla 1.000.000 adet/yıl olması hedeflenmektedir.  
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Toplam yerleşim alanı 109.000 m2 olan fabrikanın kapalı üretim alanı 

18.4000 m2 olup, fabrika binasının yanında bir ürün deposu ve bir servis bölgesi 

yöneticiliği bulunmaktadır. Aralık 2004 itibariyle işletmede 518 mavi yakalı ve 65 

tane de beyaz yakalı olmak üzere toplam 583 çalışan bulunmaktadır. Fabrikanın tam 

kapasiteye ulaşması durumunda ise 600 kişiye istihdam olanağı sağlaması 

planlanmaktadır. Yaş ortalamasının 27 olduğu işletmede mavi yakalı çalışanların % 

90’ı Endüstri Meslek Lisesi mezunuyken, beyaz yakalıların büyük çoğunluğu 

Endüstri Mühendisi ya da Makine Mühendislerinden oluşmaktadır.  

 

2.1.1. Fabrikanın  Konumunu Etkileyen Faktörler 

 

Vehbi Koç’un Ankaralı olması, arazi işgücü konularındaki geniş olanakları, 

yurtiçi taşımacılığı için Anadolu’nun merkezinde yer alması, mühendis kalitesinin 

yüksek olması, Ayrıca;  

• Pazara yakınlık  

• Malzeme kaynaklarına yakınlık  

• Sosyal imkânlar  

• Karayolu, demiryolu taşımacılığı  

gibi temel kriterlerde göz önüne alınmış ve Excel’de bir matris yapılmış ve 

işletmenin kurulması için en uygun yerin Ankara olduğuna karar verilmiştir. 
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2.1.2. Başlıca Ürünler 

 

Arçelik A.Ş. bulaşık makinesi işletmeciliği bir üretim şirketidir. Pazarlama 

şirketi değildir. Koç Grubu stratejisine bağlı olarak satış işlemleri Koç Topluluğuna 

bağlı pazarlama şirketleri aracılığıyla yapılmaktadır.  

 

Arçelik A.Ş. bulaşık makinesi işletmesi 2000 yılı Eylül ayına kadar Bosch ve 

Siemens lisansını alarak Whirpool modelini ihracata sunuyordu daha çok iç pazar 

amacıyla ARY-3420 BKY-3403 ARY-3440, BKY-3405, ARY-390E, BKY-3440E 

modelleri üretiliyordu. Fakat 2000 yılında Bosch ve Siemensle yapılmış olan patent 

anlaşması sona erdi. Bu durum Arçelik mühendislerinin dış patent olmadan model 

geliştirebileceklerinin bir ispatı oldu. Tamamıyla Türk mühendislerinin projesi olan 

Turkuvaz Modeli, Eylül 2000’den itibaren üretilmeye başlandı. Yine aynı şekilde 

Whırpool, Beko ve Arçelik etiketli ürünler üretilmeye devam edilmektedir. Yeni 

geliştirilen Turkuvaz projesi malzeme maliyetinde azalmayla beraber daha geniş 

ihracat pazarına olanak sağlamıştır. Çünkü daha önce yanılan ihracatlar Bosch ve 

Siemens denetimindeydi. Bu projeyle tamamen serbest pazar kazanılmış olundu. 

Turkuvaz projesini montaj hattındaki aktivitelerde de çeşitli yenilikleri de 

beraberinde getirmiştir.  

 

2.1.3. Üretim Biçimi 

 

Bulaşık makinesi üretimi, piyasası çok geniş olan bir üretimdir. Her zaman 

her kesimin günlük ihtiyaç duyabileceği yüksek oranda metal işlemeciliği ve bu 
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sayede hacim kaplayan bir üründür. Teknolojik gelişmelere bağlı olarak fabrikada sık 

sık değişmeler meydana getirebilmektedir. Bu yüzden malzeme alışkanlığının ara 

sıra teknolojik değişmelere bağlı olarak değiştirilmesi gerekmektedir. Üretimde 

endüstriyel mekanik robotlar kullanılmaktadır. Yardımcı sanayi ürünleri genelde 

yığın üretim aracılığıyla üretilen ürünler olarak temin edilmektedir.  

 

2.1.4. İşletme Ortakları 

 

Beyaz eşya sektöründe Türkiye içinde % 65, yurtdışında da % 20 pazar payın 

sahip olan işletmenin başlıca rakipleri;  

 

BHS (Bosh, Siemens) Almanya    Vestel (Türkiye) 

Ariston (İtalya)     Profilo (Türkiye) 

Electrolux (İsveç)      Candy (İtalya)  

Whırlpool (ABD)         Miele (Almanya) 

olarak sıralanabilir.  

 

Arçelik A.Ş. bulaşık makinesi işletmesi işveren sendikası olarak MESS 

(Metal Eşya Sanayicileri Sendikası)’e bağlıdır. Ayrıca şirketin faaliyetleriyle 

yakından ilgilenen gruplar oranında Türk Metal Sendikası Sanayi ve Ticaret 

Bakanlığı, Çevre Bakanlığı, Hazine ve Dış Ticaret Bakanlığı, ISO sertifikaları için 

TSE ve bir İngiliz firması olan 565 YARSLEY başta bulunmaktadır. 
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2.1.5. İşletmenin Örgütsel Yapısı 

 

 Örgütsel yapılar işletmeler için sürekliliğin bir göstergesini oluşturmuşlardır. 

Piyasadaki dalgalanmalardan en az derecede etkilenmek için işletmeler dengede 

olmalıdır. Ancak bu şekildeki sağlıklı işletmeler şartlara göre büyüme ve küçülme 

yapabilirler. Bunun yolu da iyi bir örgütsel yapıya sahip olmaktan bu örgütsel 

yapıdaki görev tanımlarını açık ve net bir şekilde belirtmekten ve bölümler arasında 

iyi bir koordinasyon sağlamaktan geçer. Örgütsel yapıya gereken önemi vermeye 

çalışan Arçelik A.Ş. daha önceden klasik bir yönetim organizasyon anlayışına sahip 

iken daha sonra değişen şartlara uyum sağlamak için süreç bazlı bir organizasyon 

yapısına geçmiştir. Süreç bazlı organizasyon katma değeri çok fazla olmayan 

bölümlerin kaldırılarak bunların yapacağı görevlerin diğer bölümlere dağıtılmasıyla 

oluşmaktadır. Örneğin bakım onarım diye ayrı bir bölüm oluşturmak yerine, gerekli 

bakımı ve onarımı işçiye öğretmek suretiyle böyle bir bölüm açmaktan, dolayısıyla 

ekstra bir maliyetten kurtulunmuş olunacaktır. 

 

Ayrıca işletmede 1994 yılında yalın organizasyona geçilmiştir. Formen 

Ustabaşı gibi klasik sistemin özellikleri bulunmamaktadır. 

 

İşçi-mühendis-yönetici olarak üç kademeli bir yapılanma mevcuttur. 
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Şekil 1: ÖRGÜT ŞEMASI 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

 

 

2.1.6. İşletmede Ar-Ge 

 

Arçelik’te AR-GE faaliyetleri genel olarak merkezden yürütülmektedir. 

İşletmelere de bunun yansıması olarak ürün geliştirme olarak gelmektedir. Buna 

bağlı olarak Sincan bulaşık makinesi işletmesinde de bir ürün geliştirme bölümü 

bulunmaktadır. Genel anlamda Arçelik A.Ş. AR-GE ye çok büyük önem vermekte ve 

bu bağlamda büyük yatırımlar yapmaktadır. Bunun yansıması olarak Bulaşık 

Otomasyon ve Bilgi Sistem 
Yön. 

Ürün Geliştirme Yöneticisi 

Üretim Mühendisliği Yöneticisi 

Mali İşler Yöneticisi 

İnsan Kaynakları Yöneticisi 

Üretim Planlama Yöneticisi 

Kalite Güvence Yöneticisi 

Ürün Direktörü Bul.Mak. 

Yapısal Tasarım Takım 
Lid. 

Sistem Tasarım Takım Lid. 

Mekanik ve Boyahane Tkm. 
Lid. 

İç Gövde Takım Lideri 

Montaj Bantları Tkm. Lid. 

Üretim Yöneticisi 
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Makinesi İşletmesinde Turkuvaz model ürünün bu çerçevede geliştirilmesi örnek 

olarak verilebilir.  

 

Genel Bağlamda işletmenin en büyük vizyonu olarak Avrupa’da beyaz eşya 

üreticiliğinde 2005 yılında ilk 5’e girmek istemini söylenebilir. Rakipleri ve 

teknolojik gelişmeleri takip ve analiz edip değerlendirmek ve doğrultuda şirket 

stratejisi belirlemek için stratejik planlama yöneticiliği kurmuş durumdadır. Bu 

stratejilerinin kazançları pazar payının arttırılması, ihracat ciro miktarının 

arttırılması, patent sayısının artması, kapasite kullanımının artması kâr oranlarının 

yükselmesi, servis şikayetlerinin azalması şeklinde özetlenebilir. 

 

2.1.7. İşletmede Sosyal Sorumlulukla Yürütülen Faaliyetler 

 

İşletme içindeki hemen hemen her panoda çevreye karşı duyarlı olunmasına 

yönelik yazılara rastlanmıştır. Hatta bir panoda işletmenin 2004 yılı Çevre 

Politikasının amaç ve hedefleri şöyle özetlenmiştir. 

AMAÇ 

Bulaşık makinesi işletmesinde IS0 14001 standartlarına uygun çevre yönetim 

sisteminin hayata geçirilmesi, devamlılığın sağlanması ve işletmenin çevreye olan 

etkilerinin kontrol altına alınması.  

 

HEDEFLER             

1) Bulaşık makinesinde kullanılan komposentlerin malzeme detaylarının 

incelenmesi  
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2) Bulaşık makinesi enerji tüketiminin azaltılması  

 2.1. Elektrik giderinin azaltılması  

 2.2. Su giderlerinin azaltılması  

3) İşletme enerji giderlerinin azaltılması  

Bu bağlamda 2003 yılı Çevre Yönetimi Programları 

PROJELER 

1) Bulaşık makinesi kamposent bazlı end of life projesi (LİGB)  

2) Bulaşık makinesi A enerji seviyesini A+seviyesine düşürmek (ÜGB)  

3) İşletme basınçlı hava kaçaklarının gidermesi.  

 

2.1.8. İşletmenin Genel  Çevre Politikası 

 

Kalkınmanın sürekliliği için çevrenin korunması ve doğal kaynakların 

dikkatli harcanması gerektiğinin ve çevreyi gelecek nesillerden ödünç alınan 

biçimden hareketle ARÇELİK A.Ş. bulaşık makinesi işletmesi, çalışanları 

benimsenmiş oldukları toplam kalite yönetimi, felsefesinin gereği olarak çevrenin ve 

doğal kaynakların korunmasına önem vermektedir. Bilimin sunduğu bütün bilgi 

kaynaklarını çevrenin korunması ve doğal kaynakların etkili kullanımını sağlamak 

üzere sürekli olarak araştırma ve geliştirme yapmaktadır. 

 

İşletme içinde dikkati çeken bir nokta da çoğa odada kullanılmış kağıtların 

yeniden değerlendirilmesi için özel kutuların bulunması ve kağıt istifanın önlenmesi 

için tüm yazışmaların Networks sistemiyle bilgisayardan yapılmasıdır. 
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İşletme hukuksal açıdan kurulduğundan beri Anonim Şirket olarak devam 

etmektedir. Bu bakımdan herhangi bir hukuksal süreç geçirmemiştir. 

 

2.1.9. İşletmenin Aldığı Ödüller ve Kalite Belgeleri 

 

TSE ve SGS YARSLEY firması tarafından denetlenen fabrikaya 1994 yılında 

ISO S001 kalite sistem ödülü, 1995 yılında ise ISO 14001 Çevre Yönetim Sistem 

Ödülü verilmiştir. 1997 yılında ise TÜSİAD-KALDER kalite büyük ödülüne layık 

görülen fabrika 2000 yılı Temmuz ayında da EFQM Avrupa Kalite Ödülü’nü 

almıştır.  

 

ISO 9000 kalite yönetim sistemleri ile ISO 14000 çevre yönetim sistemi 

arasındaki fark, değişik alanlarda veriliyor olmasının yanı sıra ISO 14000’de var olan 

problemi çözmek için projeler sunulması zorunluluğunun olmasıdır. Yani ISO 14000 

çevre yönetim sisteminde sürekli bir gelişme olması gerekmektedir.  

 

2.1.1.0. Misyon ve Vizyon 

 

 Misyon; ev yaşam kalitesini zenginleştiren ürün ve hizmetleri sunmak. 

 

 Vizyon; Türkiye’de liderliğimizi sürdürmek, yurt dışında büyüyerek, 2005 

yılına kadar Avrupa’nın en büyük beş beyaz eşya şirketinden biri olmak. 
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2.1.11. Ortak Değerler ve İş Ahlakı 

 

 Ortak Değerler;    

 

� Güvenirlik ve dürüstlük 

� Özgüvene sahip olmak 

� Dinamik olmak 

� Müşteri duyarlılığı 

� Takım ruhu ve dayanışma 

� Sürekli gelişim ve kalite odaklılık 

� Topluma duyarlılık 

 

İş Ahlakı İlkeleri; 

 

� Çıkar çatışması 

� Rekabet amaçlı bilgi toplama 

� Gizlilik 

� Entelektüel mülkiyet 

� Güvenlik, çevre, sağlık 

� İç denetim 

� Kamu kurumları ile ilişkiler 
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2.2. TÜRK METAL SENDİKASI’NI TANITICI GENEL BİLGİLER 

 

Türk Metal Sendikasına ait aşağıda ki bilgiler, sendikada çalışan uzmanlardan 

ve sendikanın internet sitesinden elde edilmiştir. Türk Metal Sendikası, 10 Temmuz 

1963 tarihinde Türkiye Metal İş Federasyonu adıyla kurulmuştur. Ancak Türkiye'de 

Milli Tip Sendikacılık  yapısal anlamda Türk sendikacılığına damgasını vurduktan 

sonra, 16-17 Kasım 1973 tarihinde yapılan 6. Genel Kurulu sırasında Türkiye  Metal 

İş Federasyonunun tüzel kişiliğine son verilmiş  ve adı Türk Metal Sendikası olarak 

sendikal literatüre geçmiştir.  

Türk Metal Sendikası, Türkiye'de sanayiinin bugünlere gelmesinde endüstri 

ilişkilerindeki pozitif yaklaşımıyla  önemli ölçüde pay sahibidir. Bu anlayışın iş 

çevrelerinden aldığı beğeninin de katkısıyla kuruluş günlerinde 15 bin civarında olan 

üye sayısı bugün 250  bine ulaşmıştır.  

Sendikal  amacını üretmek, kazanmak, kazandırmak istiyoruz  anlayışıyla 

özetleyen Türk Metal, otomotiv, beyaz eşya, elektronik, demir, çelik ve yan sanayii 

de bir çok önemli işyerinde yetkili sendika olarak faaliyetini sürdürmektedir.   

 

2000 Yılı başından bu yana işkolundaki partneri olan Türkiye Metal 

Sanayicileri Sendikası ile  ilk defa Ortak Eğitim Projesi adıyla dev bir eğitim 

hamlesini başlatan Türk Metal, bu proje kapsamında 20 bin  işçiyi gerek işyeri, gerek 

endüstri ilişkileri gerekse genel konularda üretken ve verimli olmaları amacıyla 

eğitimlerden geçirmiştir.  
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1995 yılında işçi çocukları için bir üniversite projesini hayata geçirmek 

isteyen Türk Metal Sendikası'nın bu projesi yasal engellere ve bürokrasiye takılarak 

ertelenmiş ve üniversite olarak faaliyete geçmesi planlanan tesisler, Büyük Anadolu 

Oteli adıyla  hizmet vermeye başlamıştır.  

 

Ayrıca İşçilerin çocuklarına daha iyi bir eğitim ve gelecek imkanı sağlamak 

amacıyla Metal Çocuk Arkadaş Kulübünü kuran ve faaliyete geçiren Türk Metal, 

başlattığı İşçi Çocukları Dünya Turunda projesi kapsamında  ilk olarak işçi 

çocuklarını diğer dünya ülkeleriyle ve çocuklarıyla tanıştıran sendika olmuştur. Türk 

Metal Sendikası, faaliyetleri ve ilk sayılacak örnek  girişimleriyle bugün sendikal 

yaşam içinde yer alan kuruluşların  da sendikal anlayış ve yapılarını yeniden gözden 

geçirmelerine imkan sağlamıştır.  

 

Toplu sözleşme  düzeninde uzlaşma ve diyalog yanlısı tutumunu başarı ve 

kazanımlarla nihayetlendiren Türk Metal, bugün Türkiye İşçi Sendikaları 

Konfederasyonu'na bağlı sendikalar içinde en güçlü ve en büyük sendikalardan biri 

olarak tanımlanmaktadır.  

Türk Metal'in Çerkezköy, İstanbul, İstanbul Anadolu Yakası, Gebze, Gölcük, 

Bursa, Bursa 1 No'lu, Bolu, Sakarya, Eskişehir, Bilecik, Manisa, İzmir, Denizli, 

Adana, Konya, Aksaray, Ankara, Kayseri, Samsun, Karadeniz Ereğli isimleri altında 

21 şubesi vardır.  

Türk Metal'in Genel Merkezi, Ankara'da Söğütözü'ndeki kendi binasındadır. 
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Tablo 2. Türk Metal Sendikası’nın da Bürokratik Yapı 

 

 

 

2.2.1. Türk Metal Sendikası’nın İlkeleri 

• Türk Metal Sendikası, bir demokratik kitle örgütü olarak, Anayasanın 

hükümlerine bağlı ve sadık bir kuruluştur.  

• Türk Metal Sendikası, Türkiye Cumhuriyeti Devleti'nin bölünmez bütünlüğü 

ve birliğini savunur.   

• Türk Metal Sendikası, korunması ve kollanmasına özen gösterdiği temel 

değerlerin başında “Devlet”, “Millet”, “Demokrasi” ve “Cumhuriyet” gelir.   

• Türk Metal Sendikası'nın amacı ve görevi,Türkiye Cumhuriyeti Devleti'ni, 

Türk Milleti'ni, Atatürk Cumhuriyeti'ni ve Türk Demokrasisi'ni şartlar ne 

olursa olsun her zemin ve zamanda korumak, kollamak ve geliştirmektir.  

•  Türk Metal, hür ve demokratik parlamenter rejimin savunucusu olup, laik ve 

sosyal bir hukuk devletinden yanadır.  

Genel Başkan  

Genel Başkan Yardımcısı  

Genel Başkan Yardımcısı  

Genel Sekreter  

Genel Mali Sekreter  
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• Türk Metal Sendikası Uluslararası anlamdaki sendikal ilişkilerinde Türkiye 

Cumhuriyeti Devleti'ni ve Türk Milleti'ni küçük düşürücü, aşağılayıcı ve 

yıpratıcı her türlü eğilim ve girişimin şiddetle karşısında yer alır.   

• Türk Metal Sendikası, metal işkolunda çalışan bütün işçileri “sendikalı işçi” 

olmasını ana hedef olarak belirlemiştir.   

• Türk Metal Sendikası, her türlü  yanlışlığa, aldatıcılığa ve teslimiyetçiliğe 

meydan vermeden sendikal işleyişinde uzlaşma ve diyalogu hakim kılar.    

• Türk Metal Sendikası, üyesi metal işçilerinin yaşam standardını yükselten 

toplu sözleşmeler imzalamayı, bu sözleşmeleri imzalandığı şekliyle 

uygulamayı ve uygulatmayı esas  amaç olarak benimser, savunur ve korur.   

• Türk Metal Sendikası, üyeleri, üye eşleri ve çocuklarının sağlıklı, bilinçli, 

kültürlü ve eğitimli bir birey olarak topluma ve ülkeye, daha yararlı 

olmalarını sağlayacak sosyal, kültürel ve sportif amaçlı tesis ve yatırımlar 

yapar.    

• Türk Metal Sendikası, üyeden alınan aidatı yine üyeye sosyal ve kültürel 

hizmet olarak iade etmeyi, üyelerine, üye eşlerine ve çocuklarına karşı yerine 

getirilmesi gereken bir görev olarak kabul eder.   

• Türk Metal Sendikası, sendikal yapısını, anlayış ve işleyişini demokrasinin 

kurum ve kurallarına sahip çıkarak, aynı zamanda katılımcılık, paylaşımcılık 

ve şeffaflık gibi temel ilkeleri önemle gözeterek yürütür.   

• Türk Metal Sendikası, üyelerini verimli ve kaliteli bir üretim anlayışına, 

sağlıklı ve güvenli iş koşullarına, ülke standartlarının altına düşmeyecek bir 

ücret yapısına kavuşturur.   
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• Türk Metal Sendikası, sadece metal işkolunda değil, bütün işkollarında 

sendikalaşma önündeki engellerin kaldırılması için anayasa ve hukuk 

kuralları çerçevesinde mücadele eder.   

• Türk Metal Sendikası, ücret adaletsizliği, gelir dengesizliği, vergi 

adaletsizliği, kayıt dışı ekonomi, işten çıkarmalar, işsizlik ve enflasyon gibi 

sosyal ve ekonomik boyutlu sorunlarla mücadele eder.   

• Türk Metal Sendikası, siyasi kurum ve siyasetçilerle mesafeli bir ilişkiyi 

gerektiren, siyasi partiler ve sendikalar arasında bir ayırım ve imtiyaza 

meydan vermeyen “Bağımsız Sendikacılık” anlayışını savunur.   

• Türk Metal, bütün üyelerinin gerek kültürel gelişme gerekse sendikaya yeni 

üyeler kazandırmak yolunda çağdaş içerikli eğitim seminerlerine 

katılmalarını sağlar.   

• Türk Metal, Türk Milleti’nin sosyal ve ekonomik anlamda huzurlu, barış 

içinde ve müreffeh bir toplum olması yolunda üzerine düşen her görevi  

yerine getirir. 

• Türk Metal Sendikası,  başta işçiler olmak üzere, memurların, emeklilerin, 

çiftçi, esnaf ve diğer  sosyal kesimlerin, sorunlarının demokratik yollardan ve 

adaletli olarak çözüm bulması için oluşturulacak dayanışmaların içinde yer 

alır.  

• Türk Metal Sendikası, Türkiye'nin sosyal, ekonomik ve siyasal anlamda zor 

şartlar içinde olduğu dönemlerde, işçi ve işveren taraflarının karşılıklı anlayış 

içinde şartlara uygun bir yaklaşım göstermesinden ve çözüm üretmesinden 

yanadır.  
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• Türk Metal Sendikası, temel  talebi İnsana Sevgi, Emeğe Saygı olup, temel 

amacı “Üretmek, Kazanmak, Kazandırmak”tır.   

• Türk Metal Sendikası için, Türkiye'nin çıkarları, her zaman sendikal 

çıkarların önünde yer alır. 
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  BÖLÜM III  

ARÇELİK A.Ş. SİNCAN BULAŞIK MAKİNESİ İŞLETMESİNDE İNSAN 

KAYNAKLARI YÖNETİMİ VE SENDİKA  UYGULAMALARI 

3.1. ARÇELİK A.Ş. SİNCAN BULAŞIK MAKİNESİ İŞLETMESİNDE İNSAN 

KAYNAKLARI YÖNETİMİ UYGULAMALARI VE İNSAN KAYNAKLARININ 

İŞLETME İÇİNDEKİ YERİ 

 

İnsan Kaynakları Fonksiyonunun uluslararası rekabette yer alan çoğu 

organizasyon içindeki doğası ve rolü geçtiğimiz yıllar içinde çok değişmiştir. Hem 

teknolojik hem de kavramsal açıdan bu değişiklik diğer geleneksel personel 

fonksiyonlarında gözlenenden daha büyük olmuştur. İnsan Kaynakları Fonksiyonun 

karmaşıklaşması, organizasyon içindeki rolünün artmasına ve alınan kararları 

geçmişte olduğundan çok daha fazla etkilemeye başlamasına neden olmuştur. 

Organizasyonların insan kaynakları bölümlerinin son yıllarda artık geleneksel 

fonksiyonlarla pek bir benzerliği kalmamıştır. Çok gelişmiş bölümlere sahip 

organizasyonlar, insan kaynakları kavramının çalışanların üretkenliği ve sonuç olarak 

bütün organizasyonun verimliliği üzerindeki etkisini yavaş yavaş kabul etmeye 

başlamışlardır. 

 

3.1.1. İnsan Kaynakları Bölümünün İşletme İçindeki Yeri, Görevi ve 

Fonksiyonları  

Sincan Organize Sanayi içerisinde bulunan işletmeye yönetim giriş 

kapısından girince sol tarafta bulunan ilk tabela insan kaynakları yöneticiliği 
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tabelasıdır. Organizasyon içinde konum olarak çok güven ve fonksiyonel bir yerde 

bulunması dikkati çeken fabrikayla iç içe olması (işçilerle ve direkt üretimle) ve 

ulaşılabilecek bir konumda olması olmuştur. Yönetim kadrolarının bulunduğu üst 

katlara çıkan merdivenlerin dibinde ve fabrikaya açılan kapının köşesinde oldukça 

stratejik bir konumda bulunması ilk izlenimimi olumlu bir yer seçimi ve ulaşılabilen 

bir konumda olması şeklinde oluşturdu. Fiziki yer olarak artı puan verildi.  

 

Daha önemli olan nokta ise insan kaynakları bölümünün stratejik işletme 

içerisindeki stratejik konumudur. Konuya vakıf insanlara sorulan sorularda bu 

sorunun cevabı aranmıştır. İlk önce insan kaynakları yöneticiliğinin işletme içinde 

tanımlanan görevi belirtilmelidir.  

 

İnsan Kaynakları yöneticiliği;  

 

Arçelik insan kaynakları politikasını oluşturmak, oluşturulan bu politikayı 

şirket çalışanlarını benimsetmek, etkin bir şekilde uygulamak, uygulatmak ve 

sonuçlarını ölçmek insan kaynaklarının sorumluluğundadır. 

 

İşletmenin hedeflerini belirlemede etkili bir role sahiptir. Çalışanların 

memnuniyetlerini arttırıcı çalışmalar yapmak, işin gerektirdiği sorunlara çözüm 

üretmek, açıklık, girişimcilik, ekip çalışması ve yaratıcılığı destekleyerek daha 

sağlıklı ve mutlu bir ortam yaratmak önemli bir hedefidir.  
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İşletme içi organizasyonel gelişimi ve iletişimi sağlar çalışanların performans 

değerlendirmelerini, kariyer planlaması çalışmalarını koordine eder. Seçme ve 

yerleştirme işlerini endüstriyel ilişkileri yürütür ve geliştirme faaliyetlerini 

gerçekleştirir.  

 

İşletme içindeki tüm departmanlarla koordineli çalışır. İşletme dışında, 

işletmeyi temsil ederek SSK, Çalışma ve Sosyal Güvenlik Bakanlığı, Bölge Çalışma 

Müdürlüğü ile ilgili işleri yürütür. 

 

İşletmede Personel Sağlama ve Seçme : Arçelik A.Ş. temel prensip olarak 

her yılın önceden belirlenmiş olan bir döneminde önündeki yıl için bir üretim planı 

oluşturmaktadır. Bu plan yapılan bütçeler ışığında oluşturulmakta ve 

gerçekleştirilecek üretim hedeflerini ortaya koymaktadır. Mesela 2004 yılı için 

işletmede 500.000 adet bulaşık makinesi üretimi öngörülmüştür. Uzmanlar bu 

500.000 adetlik üretim için ihtiyaç duyulacak işçi sayısını hesaplamakla 

yükümlüdürler. Uzmanlar tarafından bütçeden yararlanılarak, öngörülen işçi 

sayısının mevcut işçi sayısıyla karşılaştırılması yapılarak buna göre alınması gereken 

mavi yakalı işgücü sayısı her ay için belirlenmektedir. Bazı durumlarda işçi alımı 

yoluna gidilmeyerek fazla mesai yaptırılarak hedeflenen üretim kapasitesine 

ulaşılmaktadır.  

 

Arçelik A.Ş. Sincan İşletmesine sürekli mavi yakalı işçilerden başvurular 

gelmektedir ve hiçbir şekilde mavi yakalı işçiler için duyuru yayınlamamaktadır. 

Böylece başvuruların sürekli olarak biriktirdiği bir aday havuzu oluşmaktadır. 



 41 

Başvuruların genellikle işletmede çalışan işgörenlerin yakın çevresinden geldiği 

belirtilmektedir. Başvurular kabul edildikten sonra bu kişiler bir sınava tabi 

tutulmaktadırlar. Bu sınav özellikle dikkati ölçmek için yapılmış olan bir sınavdır. 

Bu sınavda geçerli notu alan kişiler bir form doldurup ihtiyaç halinde başvurulacak 

aday havuzunda yerlerini alırlar. Bu insanlar daha sonra 2 kişilik uzman ekiple, 

psiko-teknik testlere tabi tutulurlar. Dolayısıyla bu diğer test sonucunda da ortaya bir 

not daha çıkmış olur. Herhangi bir işgören talebinde bulunulması halinde, bu test 

sonuçlarına göre en yüksek notları alanlardan aşağıya doğru bireyler mülakata 

çağrılır. İnsan kaynakları uzmanı ile mülakat yapılır. Daha sonra bu bireylerin 

yeteneklerini, kişilik özelliklerini ölçen testler uygulanır.  

 

Beyaz yakalı işçilerde durum çok daha farklılaşmaktadır. Beyaz yakalı 

personele olan ihtiyaçlar önceden belirlenmiştir. Arçelik beyaz yakalı nitelikli iş 

gücü için 3 tane İnternet kariyer portalıyla çalışmaktadır. Bunlar; kariyer.net, 

yenibir.com, ve kaç kariyer.net portallarıdır. İlk etapta buralarda olan özgeçmişler 

üzerinden eleme yapılır. Tüm elemeden sonra bu CV’ler yöneticiye gider ve bunun 

üzerinden yönetici bir eleme yapar. Yöneticinin elemesinden sonra mülakat süreci 

başlamış olur. Yetkinlik bazı yapılandırılmış sorularla bir mülakat yapılmaktadır. 

Mülakata adayın yanı sıra insan kaynakları departmanında 1 veya 2 kişi ve ilgili 

kısmın yöneticisi katılmaktadır. Tüm bu mülakat sürecinden olumlu sonuçlar alan 

adaylara Arçelik’te özel uygulanmakta olan “assesment centre” adlı bir yöntem 

uygulanır. Assesment Centre tüm gün boyunca süren ve 4 adayın aynı anda katıldığı 

bir ölçüm yöntemidir. Buradan da olumlu sonuçlarla ayrılan aday İstanbul’a Arçelik 

A.Ş’nin Genel Müdürüyle bire bir görüşmek için gönderilir. Burada amaç Genel 
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Müdürün ilk ağızdan vizyon ve misyon tanımlarını yapması ve birinci kişi olarak 

adaya hedefleri açıklamasıdır. Genel Müdür aday hakkında aksine bir görüş 

bildirmezse aday işe başlamaktadır. Bu tamamen Arçeliğe özgü bir yöntemdir. 

Ayrıca yabancı dil olarak İngilizce oldukça önemlidir. Assesment Centre den önce 

aday yapılan İngilizce sınavını geçemezse görüşme kesinlikle sonlandırılacaktır.  

 

İşletmede İşgören Eğitimi: Arçelik A.Ş bünyesinin de bireysel ve toplu eğitimler, 

şirket hedef ve stratejileri doğrultusunda belirlenir. Eğitimler ortak kültürü ve şirket 

içi kaynaşmayı destekler nitelikte olup bireysel ve orgnaizasyonel yetkinlikleri 

geliştirmeye yöneliktir. Kaynakların kullanımı için iç eğitimci kadrosunun 

güçlendirilmesi öğreterek öğrenme prensibi ile yaygınlaştırılması hedeflenir. Bazı 

durumlarda dışarıdan da eğitim alma yoluna gidilmektedir. 

 

Eğitim sürecinin ani çıkan eğitim ihtiyaçlarını da karşılayacak 

dinamizmde, şirkete ve kişiye katkısı ölçülebilen yeniliklere açık ve adil olması 

hedeflenir.  

EĞİTİM PROSEDÜRÜ ANA PRENSİPLERİ  

 

Eğitim önceliklerinin belirlenmesi ve bütçenin oluşturulması  

 

Eğitim ihtiyaçlarının tespiti  

 

Eğitim planlarının oluşturulması 
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Beyaz yakalı personelin  eğitim planlarında performans yönetimi sistemi baz 

alınır. Performans görüşmeleri öncesinde, eğitim bütçesinin, eğitim kılavuzunun ve 

çalışanların geçmiş dönemlerde almış oldukları eğitimin ilgili yönetici ve çalışanlara 

ulaştırılmasından insan kaynakları bölümü sorumludur. 

 

Her yıl performans yönetimi sistemine uygun olarak yapılan geçmiş dönemin 

performans değerlemesi sırasında eksikliği görülen yetkinlikler (bilgi, beceri, 

davranış) ile Ocak ayında yapılan gelecek yılın performans hedefleri oluşturulurken 

ihtiyaç duyulacak yetkinlikler göz önüne alınarak çalışan ve yönetici tarafından insan 

kaynakları desteği ile eğitim talepleri belirlenir. Ancak yıl boyunca, üretim 

sistemleri, yeni prosedürler, teknolojik gelişmeler, tüzük ve yönetmelikler ve 

organizasyonda olabilecek değişikliklere yeni personelin oryantasyonu, yardımcı 

sanayiinin geliştirilmesi, meydana gelen herhangi bir iş veya çevre kazası gibi 

durumlara bağlı olarak yeni eğitim talepleri oluşabilir. 

 

Mavi yakalı çalışanlara ve taşeronlara eğitim programı. Bu eğitimlerin 

oluşturulmasından ve uygulanmasından tamamen insan kaynakları yönetimi bölümü 

sorumludur. İnsan kaynakları biriminin sorumluluklarının içine,  

� Eğitimlerin organizasyonu  

� Eğitim kayıtlarının tutulması ve sertifikalandırılması  

� Eğitim etkinliğinin ölçülmesi  

� Eğitim süreç izleme göstergeleri girmektedir. 
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Arçelik’de davranışsal ve fonksiyonel yeterlilikleri arttırmak amacıyla üç 

alanda eğitim verilmektedir. Eğitim için dışarıdan hizmet almak yerine (maliyeti çok 

olduğu için), şirket içinde eğitimin konusunu oluşturan konuda uzman olan ve şirket 

eğitimci havuzunda yer alan uzmanlardan yararlanılmaktadır .Bu tarzda bir eğitim 

düzenleneceği zaman Arçelik’in diğer işletmelerinde de duyuru yapılmaktadır. 

Eğitimlerin bazı alanlarında dışarıdan satın alınmaktadır. Bu eğitimler önceden 

çalışanları motive etmek için yapılırken şimdi ise başarıyı ve verimliliği arttırmak 

için yapılmaktadır. 

 

İşe yeni başlayan mavi yaka işgörenlere üç günlük işbaşı oryantasyonu 

verilmektedir. Burada servis, yemek, tezgah, ücret, iş güvenliği gibi konularda 

bilgiler verilerek yeni başlayan işçinin fabrikayı tanıması sağlamaktadır.  

 

Beyaz yakalılar için 3 haftalık bir eğitim oryantasyonu bulunmaktadır. SEB 

101 adı verilen bir eğitim programı ile tüm işletmeler gezdirilmektedir. Ayrıca 

işletmede çalışan kişiler için değişik kurslar düzenlenerek kendilerini geliştirmeleri 

sağlanmaktadır.  

 

Şu anda işletmenin üzerinde en çok durduğu eğitim 6 sigma etimidir. 6 sigma 

da temel gösterge “ürün başına hatadır”. 

 

Verimliliği arttırmak, çıktıyı iyileştirmek, rekabeti sağlamak, kaliteyi 

yükseltmek, müşteri tatminini arttırmak gibi amaçları olan 6 sigma, süreç 

yeterliliğini gösteren istatistiksel bir ölçüdür. Sigma değeri büyüdükçe sürecin hata 
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üretme olasılığı azdır. Fabrikada çalışanlara bu sistemin nasıl işleyeceğini öğretmek 

amacıyla 5 haftalık eğitimler verilmektedir.  

 

İşletmede kariyer planlama; İşletme içerisinde hiç kimse için işe başlaması ile 

kariyer planlaması yapılmamaktadır. İşe yeni alınacak kişiler öncelikle üretim 

takımına alınır. İlk alınan kişi mutlak suretle montaj bandında çalışır. Bu şekilde 

işgören işi bütünü hakkında bilgi sahibi olacaktır. Kişinin ne kadar bilgisi olursa 

olsun üretimi tanıması gerekmektedir ki böylece kaliteyi arttırabilecek düzeye 

ulaşabilsin. Daha sonra kişi rotasyonla gideceği yere gönderilmektedir. 

Performansının çok yüksek olması gibi durumlarda bu yolun sonu takım liderliğine 

kadar gidebilmektedir. Planlamadan daha çok bireyin performansına dayalı yükselme 

söz konusudur. 

 

İşletmede performans değerleme; İşletmede mavi yakalılar için bu yıla kadar “Stop 

and Go” adı altında bir performans değerleme yöntemi uygulanıyordu. Sistem için 

montaj hattında on line bir sistem kuruldu ve bu sistemde kişinin ne kadar çok 

çalıştığı ne kadar ürettiği belliydi. Bu sistemde kişi bir sonrakine işi devrederken 

düğmeye basar ve işçinin tüm performansı ortaya çıkmış olmaktaydı.  

 

Yeni geçilecek sistem, yeni iş kanunun gelmesiyle beraber mecbur bir hal 

aldı. Nur Hanımın deyimiyle kaçınılmaz olmuştur. Bu sistemde kişileri bir üst amir 

değerlendirecek sonra yönetici karar verecek, nihai karar da İnsan kaynakları 

departmanında olacak. Burada tüm mavi yakalı personelin performansı çeşitli 

kriterlere göre belirlenmekte ve kişinin notu böylece ortaya çıkmaktadır. 
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İşletmede beyaz yakalılar için ise 360 derece performans değerlendirme 

sistemi uygulamaktadır. Burada kişiyi  astının bir üstünün ve eşleniklerinin 

değerlendirmesi söz konusudur. Eğer değerlendirilecek kişinin alt ve üstü varsa 

değerlendiriciler seçilir. Eğer değerlendirilecek kişinin alt ve üstü varsa onlar 

otomatik olarak geliyor. Sistemde önemli bir özellik var. 1 kişi 10 kişiden fazla kişiyi 

değerlendirememektedir. Bu da katılımı sağlamaktadır. İlgili kişilere mail gidiyor ve 

herkes kişiyi beklenen seviyeye göre değerlendirmektedir, dolayısıyla 1’den fazla 

kişinin görüşü alınmaktadır. Bunun sonucunda raporlar çıkıyor.  

 

Bu yöntemde kişi kendisini de değerlendirmektedir. Ancak bu değerlendirme 

sonuca % 15 etkide bulunmaktadır. Yani kişi ne kadar yanlı değerlendirmede 

bulunursa bulunsun sonuca pek etki yaptığı söylenemez.  

 

İşletmede Ücret sistemleri; Mavi yakalıların ücretleri toplu iş sözleşmesine göre 

belirlenmektedir. Ancak ilk girişlerindeki ücretleri MESS’in yayınlanmış olduğu 

METAL SANAYİİ iş gruplandırma sistemi yayınına göre belirlenir. Faktör-Puan 

sistemine göre belirlenmektedir. Genelde mavi yakalılar ilk girişte asgari ücretle 

başlamaktadırlar. Ondan sonra sisteme göre artışları yapılmaktadır. Artışlar toplu iş 

sözleşmesine göre senede 2 defa yapılmaktadır. Metal Sanayi İş Gruplandırma 

sisteminde mavi yakalıların kademeleri belirlenmekte ve toplu iş sözleşmesi 

sonucunda da saat ücretleri belirlenmektedir.  

 

Beyaz yakalıların ücretleri “HEY” ücret sistemine göre belirlenir. Arçelik’in 

tüm işletmelerinde uygulanmaktadır. Burada da gruplamalar mevcuttur. Her grubun 



 47 

minimum ve maksimum ücretleri vardır ve genelde de ücretler ortaya 

yaklaşmaktadır. Bu sözü edilen ücretler ilk girişte verilen ücretlerdir. (Ücretler gizli 

olduğu için herhangi bir bilgi aktarılamamaktadır) Daha sonra  ise bu kişilerin 

performanslarına göre ücretler arttırılmaktadır. Mesela % 15’lik bir artış yapılacaksa 

, bu miktar kişinin performansına göre belirlenmiş bir miktardır. Ekim Kasım 

dönemlerinde her yeni yıl için bir bütçe hazırlanmakta ve bir sonraki yılın ücret 

artışları için varsayımlarda bulunulmaktadır. (Enflasyon, Ciro, Döviz gibi göstergeler 

göz önünde bulundurularak belirlenecek) Bunları holdingin bu alanda uzman olan 

personeli belirlemektedir. 

 

3.2. ARÇELİK A.Ş. SİNCAN BULAŞIK MAKİNESİ İŞLETMESİNDE SENDİKA 

VE SENDİKANIN İŞLETME İÇİNDEKİ YERİ 

 

 Arçelik Sincan Bulaşık Makinesi İşletmesi’nde örgütlü sendika Türk Metal 

Sendikasıdır. Türk Metal Sendikası 11 yıldır bu işletmede örgütlüdür. İşletmede 

çalışan tüm mavi yakalı (518) personel sendika üyesidir. İşletme tarihinde hiç grev 

yapılmamıştır. Arçelik AŞ.’nin diğer işletmelerinde de Türk Metal Sendikası 

örgütlüdür. 

 

 Çevre ve çekirdek işgücü olmak üzere iki tip işgücünün bulunduğu işletmede 

mavi yakalı personelin tümü sendikaya üye iken, beyaz yakalı personelden kimse 

sendika üyesi değildir. Mavi yakalı çalışanların tümü toplu iş sözleşmesi kapsamında 

çalışmaktadır. Toplu iş sözleşmeleri 2 yılda bir yapılmaktadır. En son toplu iş 
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sözleşmesi 1 kasım 2004 tarihinde yapılmış ve 2 ay geriye yürümeli olarak 

imzalanmıştır.  

 

 Sendika ile insan kaynakları birimi tarafından ortaklaşa yapılan Işıklı Geceler 

adlı bir eğitim programı yürütülmektedir. Bu programda çalışanlara insan ilişkileri, 

ekonomi ile ilgili uzmanlaşma teknikleri, güncel konular, sendikal gelişmeler, 

endüstriyel ilişkiler gibi konularda eğitim verilmektedir. Ayrıca insan kaynakları 

birimi ile sendika, çalışanlar arasında yardıma muhtaç olan bireyleri belirleyerek 

onlara sağlık, gıda gibi konularda yardım yapmaktadır. Sendikayı tanıtıcı bilgiler, 

hangi konularda nerelerden bilgi alacaklar, sendika nedir?, sendikayı tanıtıcı dergi, 

gazete ve cdlerde insan kaynakları birimi ve sendika tarafından ortaklaşa yapılan 

faaliyetlerdir. 

 

 Sendika ve insan kaynakları birimi arasında işyeri sendika temsilcileri 

aracılığıyla sürekli bilgi alışverişi yapılmaktadır. Sorunlar karşılıklı görüşme yoluyla 

ortak çözümler bulunana kadar tartışılıyor ve birlikte çözüm önerileri getiriliyor. 

Görüşmelerde insan kaynakları biriminde çalışan uzmanlar , işyeri sendika 

temsilcileri ve sendika temsilcileri aralarında çok büyük bir uyumun olduğunu 

belirtmişlerdir. 

 

 İşletmede üç tane işyeri sendika temsilcisi bulunmaktadır. İşyeri sendika baş 

temsilcisi işletme içinde çalışmamakta, işgörenlerin sorunlarını dinlemekte ve çözüm 

yolları için sendika ile görüşmelerde bulunmaktadır. İşyeri sendika baş temsilcisi 

Mustafa ERTEKİN’dir. Sendika temsilcisi olarak görev yapan Zühtü YEŞİLYURT 
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ve Paki SALTIK ise üretim bölümünde çalışmaktadırlar. İşletmede Cuma günleri 

öğleden sonra 4 saat sendikal faaliyetlerle ilgili toplantı yapılmaktadır. İşyeri sendika 

temsilcileri göreve başlamadan önce eğitime tabi tutulmaktadırlar. Eğitimlerin 

kapsamına; görev ve sorumluluk bilinci, vücut dili, iş kanunu gibi konular 

girmektedir. Bu eğitimler değişikliklere göre yinelenmektedir. 

 

 İşgörenler sendika aracılığıyla ailevi sorunlarını, işçi sağlığı ve iş güvenliği 

ile ilgili öğrenmek istediklerini rahatlıkla çözüme ulaştırabiliyorlar. İşgörenlerin 

sendikaları aracılığıyla oluşturdukları işçi güvenliği kurulu vardır. Bu kurul ayda bir 

toplantı yapmaktadır.  

 

 İşyeri sendika temsilcilerine çalışanların sendikalı olmaktan memnun olup 

olmadıkları sorulduğunda, yapılan görüşmelerde sendika üyesi olan bütün 

işgörenlerin sendikadan ve sendikal faaliyetlerden memnun oldukları sonucunu 

çıkardıklarını belirttiler. 

 

 Üyelerin yararlanması için sendikanın otelleri hizmet vermektedir. Üyeler bu 

otellerden indirimli olarak yararlanabilmekteler. İnsan kaynakları birimi ile sendika 

ortaklaşa bir kamp düzenlemişler. Bu kampa çalışanların 1/3’ü katılmıştır. Kampta 

çalışma hayatı, iletişim ve kalite konularında eğitimler verilmiştir.  

 

 İnsan kaynakları biriminde çalışan uzmanlar ve işyeri sendika temsilcileri ile 

yapılan görüşmeler sonucunda, bu iki birim arasında uyum olduğu ve birlikte hareket 

ettikleri sonucuna varılmıştır. 
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3.3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

 

Bu çalışma 3 bölümden oluşmaktadır. Kuramsal olan bölümlere yönelik 

olarak literatür taraması yapılmıştır. Kurumlar hakkındaki bilgiler, internet 

sitelerinden ve yapılan görüşmelerden elde edilmiştir. Görüşmeler sendika adına 

Kızılay Şubesi  Başkanı ile, Arçelik işletmesinde insan kaynakları uzmanı ile ve 

işyeri sendika temsileri ile yapılmıştır. Görüşmeler yarı yapılandırılmış görüşme 

formu kullanılarak yapılmıştır. Ayrıca işletmede çalışan bireylerin sendika ve insan 

kaynakları birimi hakkında ki düşüncelerini öğrenmek amacıyla 17 sorudan oluşan 

bir anket uygulanmıştır. Anket işletmede çalışan 518 kişiden 50’sine (% 10) 

uygulanmıştır.  

  

3.4. BULGULAR 

 

 İşletmede yapılan anketin amacı, insan kaynakları yönetimi faaliyetleri ile 

sendikal faaliyetlerin çalışanlar açısından nasıl değerlendiğini ölçmek ve bu iki birim 

arasında ki ilişkiyi ortaya koyabilmektir. Anket işletmede çalışan 518 işçiden  

50’sine uygulanmıştır.  

 

 Ankete katılan işgörenlerin % 100’ü üretim bölümünde mavi yakalı olarak 

çalışmaktadır. Ankete katılanların mavi yakalı olarak seçilmesinde ki neden, beyaz 

yakalıların sendika üyesi olmamalarıdır. Ankete katılanların % 100’ü sendikalı 

olarak çalışmaktadırlar. İşgörenler çalışmaya başladıkları anda sendikaya da üye 

olmuşlardır. 
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Grafik 1 : İşgörenlerin yaş profili:  

 

 Ankete katılanların yaş dağılımına baktığımızda büyük bir çoğunluğunun 

35’ın yaş altında olduğunu görmekteyiz. Bu durumun nedeni, bu işletmenin 

geçmişinin 11 yıla dayanması ve çalışanların büyük bir çoğunluğunun liseyi 

bitirdikten sonra ilk olarak çalışma hayatına burada başlamalarıdır. 

 

Grafik 2 : İşgörenlerin cinsiyet dağılımları;  

 

 Ankete katılanların % 96’sı erkeklerden oluşmaktadır. Bunun nedeni, 

işletmenin mavi yakalı personel olarak işe aldıkları işgörenlerin Endüstri Meslek 
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Lisesinden mezun olanlardan oluşmasıdır. Bu liselerde kız öğrenci sayısının az 

olması işletmeye başvuran kadın işçi sayısının az olmasına neden olmaktadır Bu 

nedenle % 4 gibi çok küçük bir oranda kadın katılımcının olması verilerin yanlış 

yorumlanmasına yol açmayacaktır. Çünkü işletmede mavi yakalı kadın işgören oranı 

da bu civarlarda seyretmektedir.   

 

Grafik 3 :  İşgörenlerin işyerinde çalışma ve sendikalı olma süreleri; 

 

 Ankete katılanların % 58’inden fazlası 3 yıldan daha fazla bir süredir 

işletmede çalışmaktadır. % 42 gibi bir oran ise 2 ve daha az süredir çalışanları 

göstermektedir. Bu oranın yüksekliğinin nedeni ise 2001 yılında yaşanan kriz 

nedeniyle işçi çıkarılması yoluna gidilmiş olması ve piyasanın canlanması ile, tam 

kapasite ile çalışmak için gerekli olan işgören sayısına yeniden  ulaşmasıdır. 2001 

yılında kriz nedeniyle 200 civarında işçi çıkarılırken 100 civarında işçi süresi belli 

olmayan ücretsiz izine çıkarılmıştır. İşletme şu an içinde tam kapasiteyle ile 
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çalışamasa da buna yakın bir oranda faaliyetlerini sürdürmektedir. Aynı zaman da 

işyerinde çalışma süresi işgörenin sendikaya üye olma süresini de göstermektedir. 

İşletmede çalışmaya başlayan işgörenler toplu iş sözleşmesi hükümlerinden 

yararlanmak amacıyla sendikaya hemen üye olmaktadır. İşe yeni başlayan bireylere 

oryantasyon süreci içerisinde işyeri sendika temsilcileri aracılığıyla sendika hakkında 

da bilgi verilmektedir. 

  

Grafik 4 : İşgörenlerin eğitim durumu;  

 

 Ankete katılanların % 85 gibi büyük bir kısmı lise mezunudur. Özellikli 

Endüstri Meslek Lisesi mezunları ile Teknik Lise mezunları çalışmaktadır. 

Üniversite mezunu olarak çalışanlarda, üniversitelerin iki yıllık teknik bölümlerinden 

mezun bireylerdir. Üretim bölümünde ve montaj hattı üzerinde iş yapılan bir çok 

işletmeye oranla eğitim seviyesi yüksek bir işyeri konumundadır. 
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Grafik 5 : İşgörenlerin sendikadan memnuniyetleri;  

 

 Ankete katılan ve sendikaya üye işgörenlerin % 100’ü sendikadan memnun 

olduklarını belirtmişlerdir. İşyeri sendika temsilcileri ile yapılan görüşmelerde de, bu 

soru sorulduğunda olumlu bir yanıt alınmıştı. Hiçbir işgörenin olumsuz bir yanıt 

vermemesi sendikaya güvenildiğini ve sendikanın işgörenlerin taleplerine cevap 

verebildiğini göstermektedir. 

 

Grafik 6 : Sendikaya üye olma nedeni ile sendikanın getirdiklerinin uyuşması; 
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 Ankete katılanların % 84’ü sendikaya katılma sebepleri ile sendikanın onlara 

verdikleri hizmetlerin uyuştuklarını belirtmişlerdir. Bu oranın bu kadar yüksek 

çıkmasının altında yatan nedenlerin başında işgörenlerin bilinçli olarak sendikaya 

üye oldukları vardır. Bunun yanı sıra, insan kaynakları biriminin oryanytasyonda 

verdiği eğitimlerin işe yaraması ve işgörenlerin taleplerini sendikaya açık ve net bir 

biçimde iletmeleri yatmaktadır. Küçük bir işgören grubunun memnun olmaması da 

insan ihtiyaçlarının farklılıklarından kaynaklanmaktadır. Çünkü psikolojik açıdan 

bakıldığında kişilik özelliklerine bağlı olarak istekler ve isteklerin karşılanmasından 

doğan tatminler değişiklik göstermektedir. 

 

Grafik 7 : İşyerinde yaşanan sorunların sendika aracılığıyla çözülme oranı;   

 

 İşyeri sendika temsilcileri ile yapılan görüşmelerde işgörenlerin sendikaya 

bakış açısı sorulduğunda, “sendikanın onlar için sorun çözücü bir mekanizma olduğu 

ve toplu olarak yapılan eylemlerden sonuç almanın daha kolay olduğu” düşüncesi ile 

hareket ettiklerini belirtmişlerdi. Anketten de çıkan sonuçlar bu görüşü doğrular 

niteliktedir. Ankete katılanların % 88’i sorunlarını sendika aracılığıyla çözme yoluna 
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gittiğini belirtmiştir. Bu şekilde bir anlayış çalışanların sendikalarına güvendiklerini 

göstermektedir. Ayrıca sendikanın da üyelerinin isteklerine cevap verdiği ve onları 

temsil etme konusunda yetenekli olduğunu göstermektedir. 

 

Grafik 8 : Çalışma ve ücret şartlarının değerlendirilmesi; 

 

 Sendikaların çalışanların ücret ve çalışma koşullarını iyileştirmek amacıyla 

kurulan örgütler olduğunu düşündüğümüzde, çıkan sonuçların yadırganmaması 

gerekmektedir. Ancak sadece sendikaların güçleri ile bu durumu açıklamak mümkün 

değildir. Böyle bir durumda işvereninde payı çok büyüktür. Ülkemiz gibi açık 

işsizlik oranının % 15’ler olduğu ülkelerde işverenler özellikle sendikasız işçi 

çalıştırmakta ;ücretler çok düşük  ve çalışma koşulları çok ağır olmaktadır. Ancak 

günümüz rekabet koşulları işverenlerin çalışanları kaynak olarak görmesini sağlamış 

ve aynı amaç uğruna yürümenin, çıkar çatışmalarını ve aksamları ortadan 

kaldıracağını göstermiştir. Bu şekilde düşünerek hareket eden işverenler sendika ile 

işbirliği yapma yoluna gitmekte, insan kaynağını maksimum verimi elde edeceği 
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şekilde güdülemektedir. Ayrıca ücretlerin bu şekilde normal ve normalin üstü olarak 

algınması, ücretlerin piyasa ortalamasının üzerinde olabileceği düşüncesini de 

doğurmaktadır. Ancak ücret ile ilgili bir bilgi alınamadığından bu sadece bir 

varsayım olarak kalmaktadır. 

 

Grafik 9 : Sendikal faaliyetlerin verimlilik ve hizmet kalitesi üzerine etkisi; 

 

 Ankete katılan işgörenlerin % 100’ünün sendikal faaliyetlere katılmalarından 

dolayı verimliliklerinin artmış olduğunu belirtmesi, sendika ile insan kaynakları 

biriminin birlikte verdikleri eğitimlerin işe yaradığını ve çalışanlar üzerinde olumlu 

etki yaptığını göstermektedir.  

 

 İşletme de örgütlü olan Türk Metal Sendikasının, günümüz endüstri ilişkileri 

sisteminde ayakta durabilmek ve varlığını devam ettirebilmek için benimsemiş 

olduğu “uzlaşmacı sendikacılık” anlayışı eğitimlerin başarısını ortaya koymaktadır. 
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İşetme de sendikayı ve sendikal faaliyetleri yok saymak yerine bütünün bir parçası 

olarak kabul etmiş ve çalışmalarına onları dahil etmiştir. 

 

Grafik 10 : İnsan kaynakları birimi ile ilişkiler; 

 

 İşletmede uygulanan “açık kapı” politikası çalışanların bir sorun 

yaşadıklarında ya da konuşmaya ihtiyaçları olduklarında yöneticilerine rahatlıkla 

gidip, sorunlarını anlatmaları imkanını vermektedir. Bu politikanın uygulanması 

işletme içerisinde sorunların daha büyük bir hızla çözülebilmesine ve tarafların 

kolayca birbirlerini anlayabilmelerini sağlamaktadır.  

 

 Anket sonuçlarında da anlaşılacağı gibi işgörenlerle bir işveren alt birimi olan 

insan kaynakları birimi arasında sorunlar minimuma indirilmiş durumdadır. Yapılan 

görüşmelerde de insan kaynakları birimi uzmanları çalışanlar ile çok fazla sorun 

yaşamadıklarını belirtmişlerdi.  
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Grafik 11 : Çalışanların insan kaynakları birimi ile sorunlarını paylaşımı; 

 

 İşgörenlerin insan kaynakları birimi ile iyi bir diyalog içinde olması, sendika 

bilincini ortadan kaldırmamakta çalışanlar sorun çözüm mekanizması olarak yine 

sendikaları kabul etmektedir. Anket sonuçlarında da açıkça görüldüğü üzere insan 

kaynakları birimi her zaman bir sorun çözme mekanizması olarak görülmemektedir. 

Anketin başka bir sorusu olan “işyerinizde yaşadığınız sorunları sendikanız 

aracılığıyla çözebiliyor musunuz”a verilen cevaplarda bu sonuçları doğrular 

niteliktedir. Ankete katılan işgörenlerin % 88’i sorunlarını genellikle sendikaları 

aracılığıyla çözüme ulaştırdıklarını belirtirken, ancak % 60’ı insan kaynakları birimi 

ile çözüme ulaştırdıklarını belirtmişlerdir. 

 

 İnsan kaynakları birimi ile işgörenler arasında iyi bir diyalogun olması 

işletmeye bağlılığı tam anlamıyla getirmemektedir. Dışarıdan bir mekanizma olarak, 

işletmede çalışanların çıkarlarını korumaya çalışan sendikaya bağlılığın daha fazla 

olduğunu görmekteyiz. İşgörenler, ilişkileri her ne kadar iyi olursa olsun sorunlarını 
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insan kaynakları biriminden daha ziyade sendikaları ile paylaşmaktadırlar. Çözüm 

mekanizması olarak görülen sendikalara bağlılığın daha fazla olduğunu görmekteyiz.      

 

 Yapılandırılmış sorulara verilen cevaplar ve bu cevapların oranları yukarıda 

belirtildiği gibidir. Bu çalışmanın can alıcı noktasını oluşturan sendika üyeliğinin 

nedeni ise açık uçlu soru olarak sorulmuştur. Bu soruya verilen cevaplar şu 

şekildedir: 

 Ankete katılan işgörenlerin ‘20’si bu soruyu yanıtlamamıştır. Anketi 

yanıtlayan işgörenlerin bir çoğunun verdikleri cevaplar birbirine benzemektedir. 

Bunun durumu da işgörenlerin işe başladıklarında aldıkları oryantasyon eğitimine 

bağlayabiliriz. Bu eğitimlerde sendika nedir, neden sendikaya üye olunur ve sendikal 

faaliyetlere katılmak işgörenlere neler getirir gibi konular anlatılmaktadır.  

 

 Ankete katılan işgörenlerin büyük bir çoğunluğu neden sendikaya üye 

oldunuz sorusuna; sosyal hak ve menfaatlerimizi daha iyi savunduğu için, işçi 

haklarını toplu olarak işveren karşısında daha iyi savunduğu için, sendika aracılığıyla 

işverenle iletişimin daha kolay olduğu için, toplu mücadele etmenin daha fazla 

kazanç getireceğini düşündükleri için, sendikal hizmetlerden yararlanabilmek için 

gibi cevaplar vermişlerdir. Bu ifadeler ankete katılan işgörenlerin %80’ine yakın bir 

bölümünün kullandıkları ifadelerdir.  

 

 Ankete katılanların içinde sendikaya farklı bir bakış açısı geliştirenlerde 

bulunmaktadır. Bazıları için sendikaya üye olma nedeni iş güvencesi, bazıları için 

yaşam kalitesinin artması, sendikanın vermiş olduğu eğitimin yararlı olarak 
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görülmesi, sendikaların insana insanca yaşanır bir ortam hazırladığı için, verimli bir 

iş hayatı geçirmek için ve sendikal faaliyetlere katılmak hoşuma gidiyor gibi 

cevaplar verilmiştir.  

 

 Verilen cevaplardan da anlaşılacağı gibi işgörenler sendikaya yalnızca ücret 

artışı sağlayan kurumlar olarak bakmamakta, verilen eğitimlerden yaşam kalitesinin 

yükseltilmesine kadar bir çok alanda yararlanılabilecek bir kaynak olarak 

görmektedirler.  
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SONUÇ 

 

 Değişen dünya düzeni içinde işletmelerde farklılaşmış ve eski teknikler bir 

yana bırakılarak, rekabet güçlerini arttırabilmek amacıyla yeni teknikler ve işletme 

felsefeleri ortaya çıkmıştır. İnsan kaynakları yönetimi anlayışı da bu gereksinimlerin 

bir sonucu olarak, özellikle 1980 sonrası yönetim anlayışına damgasını vurmuştur. 

İnsan kaynakları felsefesi işgörenleri birey olarak gören, işletmenin başarısını insan 

kaynağına bağlayan ve bu nedenle insanı geliştirilmesi gereken bir kaynak olarak 

görmektedir. İnsan kaynakları biriminde çalışanlar tek tek ele alınmakta, ücret ve 

diğer çalışma koşulları kanunlarda belirlenen asgari düzenlemeleri de dikkate alarak 

çalışanların performanslarına göre belirlenmektedir.  

 

 Sendikalar çalışma yaşamında emeğini bir ücret karşılığı işverene satan 

işgören kesimini, işveren karşısında daha güçlü kılmak ve toplu mücadele etmek 

amacıyla oluşturulmuş örgütlerdir. İşgörenlere birey olarak tek tek bakmak yerine, 

üyelerini bir bütün olarak düşünen sendikalar toplu hareket ederek çalışanlar arasında 

ücret ve çalışma koşulları bakımından eşitlik sağlama amacı gütmektedir.  

 

 Sendika ve insan kaynakları biriminin işgörenlere bakış açıları arasında ki 

farklılık bu iki birimin bir arada ve birlikte hareket edemeyeceği gerçeğini ortaya 

koymaktadır. Bu araştırmanın çıkış noktası da bu iki birim arasında ki çatışmaların 

açığa vurulmasıdır. Ancak örneklem olarak seçilen Arçelik Sincan Bulaşık Makinası 

işletmesinde insan kaynakları birimi ile sendika arasında uyum olduğu ve iki 



 63 

tarafında kendilerinden ödün vererek çalışanlar için en iyi olanın yapılaması yolunu 

seçtiklerini görmekteyiz.  

 

 Taraflar işgörenler için en uygun çalışma şartlarını birlikte belirlemekte ve bu 

sürece çalışanları da dahil etmektedirler. Ancak burada belirtilmesi gereken nokta, 

Türk Metal Sendikasının “uzlaşmacı sendikacılık” anlayışını benimsemiş olmasıdır. 

Bu anlayışın benimsenmesi ile ücret sendikacılığından uzaklaşılarak, çalışma 

şartlarının iyileştirilmesi, işgörenlerin eğitilmesi ve bunun gibi işvereninde üzerinde 

durduğu konulara ağırlık verilmeye başlanmıştır. Böyle bir anlayış insan kaynakları 

biriminin sendikaları dışlamamasına, sendikasız işletme modelini benimsememesine 

yol açmıştır. 

 

 Yapılan araştırmalar son 20 yıl içerisinde sendikaların üye kaybettiklerini 

ortaya koymaktadır. Üye kaybına yol açan nedenlerden bir tanesi de insan kaynakları 

yönetiminin artan önemidir. Bir çok işletme sendikaları yok saymakta, sendikasız 

işletme modelini benimsemektedir. Çalışmanın kapsamına giren işletmede böyle bir 

durum ortaya çıkmamış olsa da, bu diğer işletmeler için geçerlilik arz etmemektedir. 

İşverenin bakış açısına göre değişiklik göstermektedir.  

 

 Araştırma yapılan işletmede en çok göze çarpan husus beyaz yakalı 

personelden hiç kimsenin sendika üye olmamasıdır. Oysaki artık çalışma hayatında 

beyaz yakalı çalışan sayısı oldukça artmıştır. Ücret ve çalışma koşulları bakımından 

iyi olan ve bilgileri sayesinde pazarlık güçleri işveren karşısında yüksek olan bu 

bireylerin geleneksel sendikal anlayışı benimsemiş olan sendikalara üye olmaları 
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beklenmemektedir. Sendikaların bu işgörenleri de kendilerine çekebilecekleri 

politikalar oluşturmaları gerekmektedir. Aynı zamanda evde çalışma, part-time  

çalışma gibi çalışma modellerinin yaygın kazanması, bu bireyleri de sendikaya üyesi 

yapmak için yeni politikalar oluşturulmasını gerekli kılmaktadır. 

 

 Çalışma hayatında yer almak isteyen sendikalar değişimleri yakından takip 

etmeli, kendi bürokratik yapılarında değişik yapmalıdırlar. Ancak bu şekilde tarihten 

günümüze kadar büyük mücadelelerle kazanılmış olan haklar geçerli olacaktır.       
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Sayın Katılımcı 

Aşağıdaki anket Ankara Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İnsan Kaynakları 

Yönetimi ve Kariyer Danışmanlığı yüksek lisansında dönem projesinin hazırlanmasında 

kullanılacaktır. Bu anketin amacı insan kaynakları yönetimi faaliyetleri ile sendikal 

faaliyetlerin çalışanlar açısından nasıl algılandığıdır. 

Bu form toplam 17 sorudan oluşmaktadır. Lütfen her sorunun altındaki cevap 

şıklarından durumunuza en çok uyan bir tek seçeneği işaretleyiniz.  

Zamanınızı ayırdığınız için şimdiden teşekkür ederiz. 

 

1. İşinizin niteliği nedir? 

 İdari  Üretim 

 

2. Yaşınız: 

 

18-25 26-35 36-40 41-49 50+ 

 

3. Cinsiyetiniz. 

 Kadın  Erkek 

 

4. Kaç yıldır bu firmada çalışıyorsunuz? 

 0-2  3-6  7-12  12-15  16+ 

 

5. Sendikaya üye misiniz? 

 Evet  Hayır 

 

6. Öğrenim durumunuz: 

 İlkokul  Ortaokul  Lise  Üniversite    Yüksek lisans 

 

7. Kaç yıldır sendika üyesisiniz? 

 0-2  3-6  7-12  12-15  15+ 

 

8. Sendikaya üye olmaktan memnun musunuz? 

          Çok olumsuz  Olumsuz  Olumlu  Çok Olumlu 
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9. Sendikaya üye olma nedeninizle sendikanın adınıza kazanımları uyuşuyor mu?  

Çok seyrek Seyrek Sıkça Her zaman 

 

10. İşyerinde yaşadığınız sorunları sendikanız aracılığıyla çözüme ulaştırabiliyor 

musunuz? 

Çok seyrek Seyrek Sıkça Her zaman 

 

11. Çalışma ve ücret şartlarınızı nasıl değerlendiriyorsunuz? 

 Kötü  Normal  İyi  Çok iyi 

 

12. Kurumunuzdaki sendikal faaliyetleri çalışma koşullarınız ve ücretin iyileştirilmesi 

açısından nasıl değerlendiriyorsunuz? 

 Çok olumsuz  Olumsuz  Olumlu  Çok olumlu 

 

13. Kurumunuzdaki sendikal faaliyetleri işletmenin verimliliği, ürün ve hizmet kalitesini 

yükseltilmesi açısından nasıl değerlendiriyorsunuz? 

 Çok olumsuz  Olumsuz  Olumlu  Çok olumlu 

 

14. Kurumunuzdaki kalite ve verimliliğin arttırılmasına yönelik çalışmalarda 

sendikanızın tutumu nasıldır? 

 Çok olumsuz  Olumsuz  Olumlu  Çok olumlu 

 

15. İnsan kaynakları birimi ile ilişkileriniz nasıl? 

 Çok olumsuz  Olumsuz  Olumlu  Çok olumlu 

 

16. İnsan kaynakları biriminde çalışan uzmanlarla sorunlarınızı paylaşabiliyor musunuz? 

Çok seyrek Seyrek Sıkça Her zaman 

 

17. Sendikaya neden üye oldunuz? 

................................................................................................................................................

................................................................................................................................................  
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GENEL SORULAR 

 

• İşletmenin pazar payı nedir? 

• Kuruluş yılı , varsa şubeler (hangi iller)? 

• İşletmenin yurtiçi ve yurtdışı faaliyetleri nelerdir? 

• İşletmede uygulanan yönetim yaklaşımları nelerdir? Açıklayabilir misiniz? 

• İşletmenin misyon ve vizyonu nedir? 

• Geçirdiği hukuksal ve yönetsel değişiklikler nelerdir? 

• İşletmedeki departmanlar nelerdir. İK bölümü hangileriyle ilişki içinde 

bulunmaktadır. Örgüt şeması var mı? 

• İşletmede çalışan personelin cinsiyete göre dağılımı nedir? Cinsiyet ayrımında beyaz 

ve mavi yakalı ayrımı nedir ? 

• İlkeleriniz nelerdir? Yeterlilik, kariyer, eşitlik, güvence, yansızlık ilkelerinden 

hangisine önem veriyorsunuz? 

• İnsana verdiğiniz ve biçtiğiniz değer nedir? Çalışma süreleri, tatiller ve izinler ne 

şekilde düzenleniyor? Çalışma ortamı?  

• İnsan kaynağına olan ihtiyacı neye göre belirliyorsunuz? 

• İK planlaması yapmanın gereği ve önemi hakkındaki düşünceleriniz? 

• Örgüt içinde gizli işsizlik var diyebilir misiniz? Bunu neye bağlıyorsunuz? 

• Mülakat için form düzenliyor musunuz? Örnek var mı? 

• Yönetime sunmakta olduğunuz raporların içerik başlıkları nelerdir? 

• Aylık bülten çıkarıyor musunuz? 

• Eğitim ve geliştirme faaliyetleri hakkında bilgi? Kendi bünyenizde mi eğitim 

veriyorsunuz, dış kaynaklı eğitim mi sağlanıyor? Genellikle işgörenlerin  hangi 

yönleri geliştirmeye odaklı çalışılıyor? 
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• Bir danışmanınız var mı? Hangi konularda destek alıyorsunuz? 

• Çalışanlarınızın Kariyer yönetimini/planlamasını yapıyor musunuz? Nasıl? 

• Performans değerlendirme yapılıyor mu? Sonuçları tatmin edici mi? Nasıl 

yapılıyor,teknikler? 

• İş değerlemesi nasıl yapılıyor, ücret politikalarıyla ilişkisi nedir? 

• Çalışanlarla birlikte sosyal faaliyetlere katılıyor musunuz? (spor, sinema,vs.) 

• Çalışanların emeklilik hizmetleriyle ilgileniyor musunuz? 

 

 

SENDİKAL FAALİYETLER 

 

• İşetmede örgütlü bir sendika var mı? 

• Sendika var ise kaç yıldır bu sendika işletmede örgütlüdür? 

• Çalışanlardan kaç kişi bu sendikaya üye? (beyaz-mavi yakalı olarak ayrı ayrı). 

• İşletme tarihinde bugüne kadar yapılan grev sayısı ve süresi ne kadar? 

• En son yapılan toplu iş sözleşmesinin tarihi? 

• Sendika ile birlikte yapılan faaliyetler nelerdir? 

• İşyeri sendika temsilcisinin işletme içindeki konumu ve görevleri nelerdir? 

• Sendika ile insan kaynakları birimi arasında ki ilişki ve bu ilişkinin boyutları nelerdir? 

• Çalışanların sendikaya üye olma konusunda ki düşüncelerini biliyor musunuz? 

  

 



ÖZET 

 

 1980 sonrasında bir çok alanda olduğu gibi işletme yönetim modellerinde de 

değişimler yaşanmıştır. Bu değişimlerden endüstri ilişkileri sistemini en çok 

etkileyen, işletmelerde benimsenmeye başlanan insan kaynakları yönetimi 

felsefesidir. Çalışanları birey olarak gören, toplu kazanımlar yerine bireysel 

performansa dayalı kazanımları öngören bu yaklaşım endüstri ilişkileri sistemi 

içerisinde ki işçi(sendika)-işveren-devlet mekanizmasını tehlikeye düşürmektedir. 

 

 Bu çalışmanın amacı insan kaynakları yönetimi felsefesinin önem kazandığı 

son 20 yıl içerisinde ki gelişmelere paralel olarak sendikaların bu durumdan nasıl 

etkilendiklerini ortaya koymaktır. Yapılan araştırmalar göstermektedir ki sendikalar 

yeni işletme modellerinden olumsuz yönde etkilenmekte ve sürekli güç 

kaybetmektedirler.  

 

 Çalışmanın birinci bölümünde insan kaynakları yönetiminin tanımı, önemi ve 

tarihçesi üzerinde durulmuş, aynı zamanda kavramların açıklık kazanması amacıyla 

sendikanın tanımı ve doğuş nedenlerine kısaca değinilmiştir. Bu şekilde tanımları ve 

önemleri ortaya konulan iki yaklaşım arasındaki farklılıklar daha açık bir şekilde 

ortaya konulmuştur. 

 

 İkinci bölümde incelenecek olan kurumlar hakkında genel bilgilere yer 

verilmiştir. Üçüncü bölümde ise çalışmada örneklem olarak seçilen Sincan Arçelik 

Bulaşık Makinesi Fabrikasında çalışan mavi yakalı personele uygulanan anket 

sonuçları yer almaktadır. 

 

 Çalışmanın çıkış noktası olan sendika ve insan kaynakları biriminin birlikte 

hareket edemeyeceği tezi örneklem olarak seçilen işletmede bertaraf edilmiştir. 

İşletmede insan kaynakları birimi ile sendika arasında uyum olduğu ve iki tarafında 

kendilerinden ödün vererek çalışanlar için en iyi olanın yapılması yolunu seçtiklerini 

görmekteyiz.  



ABSTACT 

 

After 1980;like in other fields changes in business management models have 

been seen. Human Resources Management Philosophy effects industrial relations 

system the most. The approach which forsees workers as individuals and prefers 

acquistions leaning against individual performance to collective acquisations 

distresses employee(trade union)-employer-government mechanism in industrial 

relations system. 

 

Given the knowledge of the latest improvements of the last 20 years; the 

purpose of this study is to find out how human resources management philosophy 

effects trade unions. Researches show that trade unions has been effected badly from 

the latest business models and loose strength. 

 

In the first section of the study, the brief historical account, the importance 

and the definition of the human resources management and trade union has been 

examined. By this way, the difference between unionist approach and human 

resources management philosophy is introduced clearly. 

 

The second part of this study is about observations on corporations. The 

results of the survey which was applied on blue-collar workers in Sincan Arçelik 

Washing Machine Factory take place in the third part. 

 

In the sampling unit of the survey –Sincan Arçelik Washing Machine 

Factory- the opinion stand point –the view of human resources unit and trade union 

can’t act together- couldn’t be proven. Consistency between human resources unit 

and trade union has been seen. Both sides work together in favour of workers. 

 


