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GIRIS

1980 sonrasinda bir ¢ok alanda oldugu gibi isletme yonetim modellerinde de
degisimler yasanmistir. Bu degisimlerden endiistri iligkileri sistemini en ¢ok
etkileyeni, isletmelerde benimsenmeye baslanan insan kaynaklar felsefesidir.
Isletmede ¢alisan isgdrenlere birey olarak yaklasan, toplu kazanimlar yerine bireysel
performansa dayali kazanimlar1 6ngoren bu yaklasim endiistri iligkileri sisteminde ki
iicli ~mekanizmay1 tehlikeye diisiirmektedir. Is¢i (sendika)-isveren-devlet
yapilanmasinda sendikalar1 saf dis1 birakarak dengeyi bozucu bir etki yaratmaktadir.
Uclii sa¢ ayaklarindan bir tanesinin olmamasi dengenin bozulmasina ve

mekanizmanin saglikl bir sekilde isleyememesine yol acacaktir.

Insan kaynaklar1 felsefesi ile sendikal anlayis arasinda ki ¢atismaci anlayis bir
cok alanda tartisilmaktadir. Sendikalarin insan kaynaklar1 iizerine etkileri, insan
kaynaklar1 yonetiminin sendikalar iizerinde yaptiklar etkiler ayr1 ayr1 ele alinmakta

ve bir ¢catisma 6begi olusturulmaktadir.

Sendikalar calisanlarin bireysel olarak isveren karsisinda gii¢siiz durumda
kalmamalar1 igin, toplu miicadele etmelerini saglamak amaciyla hareket ederler.
Calisanlarin iicret ve calisma kosullar1 bakimindan daha iyi bir seviyeye ¢ikarilmasi
icin faaliyetlerde bulunmaktadirlar. Bu amaclarimi gergeklestirmeleri giiniimiiz
rekabet kosullarinda zorlagsmaktadir. Bir ¢ok faktor sendikalarin gii¢ kaybetmesine
yol agmaktadir. Bu faktorlerden bir tanesi ve aralarinda en 6nemlisi insan kaynaklari

yonetimi yaklagimidir. Bu yaklagim calisanlar1 bireysel odiillerle motive etmeye

v



caligmakta, toplu miicadele kabul edilmemektedir. Bu sekilde bir anlayisa maruz
kalan c¢atismaci sendikacilik anlayisini benimseyen sendikalar yavas yavas iiye
kaybetmektedir. Buna karsilik bu duruma kabullenerek, uzlasmaci sendikacilik
anlayisin1 benimseyen sendikalarin {iye sayilarinda artis dahi yasandigi ileri

surilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci da, insan kaynaklar1 yonetimi ile sendika arasindaki
iliskileri farkli acilardan ele alarak yargilara varmaktir. Daha sonra bu bilgiler
1s51¢inda insan kaynaklari yonetimi faaliyetleri ile sendikal faaliyetleri 6rnek bir

isletme bazinda incelemektir.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklari yonetimini tanimi, 6nemi,
tarihgesi tlizerinde durulacaktir. Ayni1 zamanda kavramlarin agiklik kazanmasi
amaciyla sendikanin tanimi ve dogus nedenleri iizerinde, ¢cok ayrintiya girmeden
,durulacaktir. Ikinci béliimde inceleme yapilacak kurumlar hakkinda genel bilgiler
verilecektir. Ugiincii béliimde ise isletmede ki insan kaynaklar1 ydnetimi ve sendikal

faaliyetler lizerinde durulacak, calisanlara yapilan anket sonuglar1 yorumlanacaktir.

Arastirmanin Simirhihiklar:

Bu c¢alisma hazirlanirken bir ¢ok sorunla karsi karsiya kalinmistir. Bu
sorunlarin basinda goriisme yapilacak kisilerden randevu almak gelmektedir.
Anketin uygulanmasi agamasina gelindiginde ise yakin bir tarihte toplu goriismeleri

baslayacag1 (Eyliil 2004) igin anket daha sonra ki bir zamana (TIS imzalandiktan



sonra ) ertelendi.Toplu is sozlesmesi Kasim 2004’de imzalandigi i¢in anket de bu

tarihten sonra uygulanmustir.
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BOLUM I

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi VE SENDIKALAR

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Calismanin birinci  boliimiinde insan kaynaklar1 yonetimi ve sendika
kavramlarinin tanimi, kapsami ve tarihgesi iizerinde durulacaktir. Bu sekilde insan
kaynaklar1 yonetimi ve sendika arasindaki iliski daha acik bir sekilde ortaya

konabilecektir.

1.1. 1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi, Kapsami ve Onemi

Giliniimiizde kiiresellesme ve rekabet nedeniyle isletmeler toplam kaliteyi
uygulamakta, verimlilik oranini yiikseltmekte ve maliyetleri diisiirme yoluna
gitmektedirler.Bunlar1 gergeklestirmekte Orgiitiin olmazsa olmazi olan insan
kaynagina baghdir. Bu nedenle “insan kaynaginin” ne anlama geldigini agiklamak
gerekmektedir. Genel olarak, bir organizasyondaki tiim c¢alisanlar “insan
kaynaklar’”n1 olusturur. Daha agik bir ifadeyle, organizasyondaki iist, orta ve alt
kademe yoneticiler, teknik personel, danigman olarak istthdam edilen personel, tam
siireli ya da kismi siireli olarak ¢alisan personel, is¢i ve memurlar, s6zlesmeli sekilde
istthdam edilenler organizasyonun insan kaynagini olustururlar  (Aktan,
http://www.insankaynaklari.com). Buradan hareketle insan kaynaklar1 orgiitiin

faaliyetlerinden herhangi birinde istthdam edilen bireydir.



Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonun biinyesinde bulundurdugu insan
kaynagini, organizasyonun ¢ikarlar1 dogrultusunda etkin olarak kullanmasidir. Ancak
burada bahsedilen kullanma, insan kaynaklar1 yonetimi diisiincesinden 6nce varligini
siirdiiren Taylorist is anlayisina dayali iiretim iliskilerindeki kullanmadan igerik
olarak farkli bir anlam kazanmaktadir. Taylorist is anlayisinda varolan kat1 sémiirii
anlayis1 yerini Ortiilii bir denetime, is¢i isveren birlikteligine ve ayni amag¢ ugrunda
calismaya birakmistir. Isverenlerin “ben varsam sizde varsimiz”, “bizler ayni geminin
yolculariy1z” sOylemleriyle sOmiiriiniin tiirii degismis ve yumusamustir. Findikg¢i
(2001)’ya gore insan kaynaklar1 ydnetimi is ortaminda insana yonelik biitiin
caligmalar1 kapsar. Organizasyon ig¢inde, eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman
ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanin segilerek kurum kiiltiirtine alistirilmasi,
iggbrenlerin motivasyonu, performans degerlendirilmesi, catismalarin ¢oziimii,
bireyler ve gruplar aras1 iligkilerin ve iletisimin saglanmasi, yOnetim
organizasyonunun gelistirilmesi, yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin
olusturulmasi, “biz” duygusunun gelistirilmesi gibi  birgcok uygulamayi

kapsamaktadir (Findik¢1,2002:13).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bir yandan calisanlarin beklentilerine cevap
verirken, diger yandan en yiiksek verimlilik diizeyine ulagsmalarin1 saglayici orgiitsel
bir ¢evre yaratma amacini giider (Bing6l,1998:3). Bu faaliyetleri yerine getirme
cabasinda olan insan kaynaklar1 boliimii sirket iginde yonetsel, hukuksal ve psiko-
sosyolojik sorunlar iizerinde uzmanlasmis ve yoOnetime danigsmanlik edebilecek
donanima sahip bireylerden olusan bir organ olarak faaliyetlerini siirdiirmelidir. Bu

birim, Orgiitte insancil ve sosyal sorunlarin ¢éziim yollarini aragtirma ve etkili bir



sekilde uygulamada da yardimci olmaktadir. Ote yandan insan kaynaklari boliimii
diger boliimlerin personel politikalarimi uygulama ve esgiidiimii saglamayla

yiikiimliidiir.

Insan kaynaklar1 yonetimi insana odaklanmis, isgoren iliskilerini yonetsel bir
yap1 i¢imde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun personel politikalarini gelistiren ve bu
yoniiyle kurum yodnetiminde kilit islev gérevini yiiriitiir. Ozellikle 21. yiizyilda
orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmesi, gelisme ve degismelerde topluma onderlik
edebilmesi, insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin c¢agdas bir anlayis

kazanmasina ve bu anlayis1 tiim orgiit i¢in gecerli kilmasina baglidir.

1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, 1980°li yillarda personel yonetimi kavraminin
yerine kullanilmaya baslanmis olan bir kavramdir. Ancak tarihsel siireg¢
incelendiginde bu kavramin ve kavramin i¢inde bulundurdugu uygulamalarin ¢ok
eski zamanlarda da farkli sekillerde uygulandigi goriilmektedir. Ancak c¢alismanin
kapsami1 agisindan tarihsel siire¢ iizerinde cok fazla durulmayacak, yakin ge¢mis

kisaca incelenecektir.

Tarihsel siire¢ igerisinde insan kaynaklari modelinin gelismesine neden olan
orgiit ve bireye iliskin kuramlar ve yaklasimlar gelistirilmistir. Bunlardan en etkili
olanlar; klasik orgiit kurami, davranigsal orgiit kurami ve modern 6rgiit kuramidir

(Yiiksel,2000:11-16). Bu kuramlar insan kaynaklari modelinin gelismesine zemin



hazirlarken, gliniimiizde bu modeli daha 6nemli kilan nedenler vardir. Bunlarin en
onemlileri; insan kaynaklarmin maliyeti, iretkenlik krizi, degisimin hizlilig1 ve
karmasiklhigi, kiiresellesme, isgiicii ¢esitliligi, kiicliltme ve sayr azaltma,

yetkilendirme ve toplam kalite yonetimi uygulamalaridir (Can vd.,2001).

1950’lerden giiniimiize kadar ki donem bir gelisme ve sentez donemidir. Bu
donemde bir ¢ok alanda gelismeler yasanmistir. Bu gelismelerden bir tanesi de
sistem kuramidir. Sistem kurami tiim Orgiitii birbirleriyle iliskili ait sistemlerden
olusan bir biitiin olarak goérmiis, boylece orgiit fonksiyonlarina kavramsal bir ¢erceve
saglamistir. Klasik ve neoklasik kuramlarin Orgiiti kapali sistem olarak
incelemelerine karsilik modern orgiit kuramlari, orgiitii ¢evresiyle etkilesim i¢inde
bulunan, ¢evreden sagladig1 geriveri ile entropiyi yenerek yasamini siirdiirebilen bir
acik sistem olarak ele almistir (Kagnicio8lu,2003). Acik sistemlerde, dinamik
orglitlerde, orgiitiin farkli unsurlar1 birbirleriyle ve zamanla daha biiyiik bir ¢evre ile
etkilesim i¢ine girerler. Bu acidan bakildiginda personel alt sisteminin Orgiitiin diger
fonksiyonlarindan ayr1 diisiiniilemeyeceg8i ortaya c¢ikmistir. Bireyin oOrgiit igin
yalnizca bir maliyet unsuru degil, diger kaynaklar gibi bulunup gelistirilmesi,
etkinliginin arttiritlmasi gereken, basaris1 orgiitiin biitiinliniin basarisini etkileyen bir

unsur oldugu kabul edilmistir.

Bu gelismeler dogrultusunda insan kaynaklari yonetimi yaklasiminda ki

degisimler su sekilde tablolanabilir.



Tablo 1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasiminda Degisimler

TEKNIKLER ISVERENIN BAKISI TEMEL KRITERLER DONEMLER
Disiplin sistemleri Calisanlarin ihtiyaglar1 énemli | Uretim teknolojisi

degil. 1899 Oncesi
Giivenlik ve yaraticilik Calisanlar giivenlige ve Caliganlarin rahatlig
programlart firsatlara ihtiya¢ duyarlar. 19000-1910
Zaman ve i§ aragtirmast Calisanlar yiiksek verimlilikle

beraber gelen yiiksek iicretler | Gorev verimliligi

isterler 1910-1920
Psikolojik testler , | Calisanlarin kisisel
danismanlik programlari farkliliklar g6zoniinde | Kisisel farkliliklar

bulundurulmalidir. 1920-1930
Iletisim programlari Calisanlarin ihtiyaglart kurum

igerisinde tatmin edilmelidir. | Sendikalasma

1930-1940

Emeklilik ve saglik gibi ek | Calisanlar ekonomik | Ekonomik giivenlik 1940-1950
yararlar giivenlige ihtiyag duyarlar.
Siipervizor egitimleri Calisanlara baski unsuru az

olan bir denetim | Insan iliskileri

uygulanmalhdir. 1950-1960
Katilime1 yonetim teknikleri, | Calisanlar gorevleriyle ilgili
esit firsatlara dayanan sirket | kararlara katilmak isterler. | Katilim , Is kanunlart
kurallari Tim caliganlara esit 1960-1970

davranilmalidir.
Gorev  zenginligi, entegre | Calisanlar becerilerine uygun | Gérevlerin zorlugu ve ¢alisma
calisma takimlari ve kendilerini zorlayacak | hayatinin kalitesi

gorevleri isterler. 1970-1980
Isten ayrilma egitimleri Ekonomik kosullardan dolay:

isini kaybedenlerin yeni islere | Isten ayriimalar

ihtiyaglar1 vardir. 1980-1990
Is ihtiyaclari, egitim, etik, | Calisanlar is ve is dist
kiiresellesme ~ gibi  olgular | diinyalarm1 dengelemeli ve | Uretkenlik, kalite, adapte
biitiinlestirme katkilarda bulunmalidir. olabilme 1990-2000

Kaynak: http://www.insankaynaklari.com/cn/contentBODY.ASP?BadylD=232




1980’11 yillarin baglarindan itibaren insan kaynaklar1 yonetimi ve strateji
kavramlar1 birlikte ele alinmaya baglanmis ve “stratejik insan kaynaklar1” kavrami
ortaya ¢ikmistir (http://www.insankaynaklari.gbokceada.com/proje92html). Giiniimiiz
isletmeleri rekabet edebilmek ve pazar paylarini koruyabilmek amaciyla bu anlayisla

hareket etmektedir.

1.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevleri

Insan kaynaklarmnin dayandigi iki temel husus vardir. Birincisi isletmenin
hedefleri dogrultusunda insan giicliniin verimli kullanilmasi, ikincisi ise is gorenlerin
gelisim ve gereksinimlerinin  karsilanmasidir  (Oztiirk,2003:1). Bu amaglar
gergeklestirebilmek icin isletme ile is gorenlerin amaglarim1 ayni dogrultuda
belirlemek gerekmektedir. Yani biz ve siz kavramini ortadan kaldirarak, bir biitiin

olma yoluna gidilmelidir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin olmazsa olmaz temel islevleri vardir. Bu
islevlerin ne 6l¢iide yerine getirilebildigi uygulanan insan kaynaklar1 politikalarinin
etkinlik derecesini gosterir. Her isletmede farkli insan kaynaklar1i politikasi

kullanilmasina ragmen genel olarak islevler su sekilde siralanabilir.

1-) Planlama; Planlama personelin nitelik ve niceligini gézoniinde bulundurarak
orgilitte calismakta olan personel ve gelecekte istihdam edilecek personelin

dengelenmesine yoneliktir (Savc1,1999:124).



2-) Kadrolama; Bu konu isgiiciiniin en uygun sekilde saglanmasiyla ilgilidir.
Ihtiyacin nicelik ve nitelik olarak belirlenmesini takiben, i¢ ve dis kaynaklara
yonelerek isgilicii se¢imi yapilir. Bu se¢im siirecinde Orgiitiin yapisina uygun bazi
teknikler kullanilir. Se¢im silirecinin bitmesi ile isgiicliniin belirli pozisyonlarda

belirli gorevlere getirilmesi faaliyetleri kadrolama siirecini olusturur.

3-) Degerleme; Orgiit icinde gorevlerin ve bireylerin karsilastirilarak her birinin

degerinin saptanmasidir (Savci,1999:124).

4-) Yoneltme; Diger kisiler araciligi ile isin yapilmasini saglama; onlar1 etkileme,

morallerini ylikseltme ve gilidiileme faaliyetleridir (Can vd., 2001:4).
5-) Qdiillendirme; Odiillendirmenin sadece parasal olarak degil, manevi olarak da
yapilmasi bireysel basariya verilen 6nemin bir gostergesidir. Insan kaynaklar

yonetiminin bireyselci ruhu buradan da ortaya ¢ikmaktadir.

6-) Yetistirme- Gelistirme; Calisanin ise basladig1 glinden itibaren ayrildigr giine

kadar siirekli bir egitim siireci i¢erisinde olmasi, giiniimiiz hizl1 bilgi artig1 ortaminda
onemli bir gerekliliktir. Insan kaynaklar1 ydnetimi islevleri arasinda yetistirme ve
gelistirme islevi oOzellikle vurgulanmaktadir (Findikc1,2002:68). Bu islevin yerine

tam olarak getirilmesi bireysel ve orgiitsel motivasyonu arttiracaktir.

7-) Endiistri Iliskileri; Is¢i ve isveren iliskilerinin diizenlenmesinin yaninda

sendikacilik ve toplu pazarlik konularinda da g¢alismalar yapmak amaclanir. Bu



islevden de anlasilacagi gibi insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 sendikacilar1 géz ardi
etmemekte ve onlara karsi belirli bir bakis agis1 sergilemektedir (Savci,1999:124).
Ancak is yasaminda ve is giiciinde yasanan degisimlerle baglantili olarak bakis agis1
orgiitten orgilite degismekle birlikte, sendikalara karsi olumsuz yonde ilerleme

gostermektedir.

8-) Koruma; yasalarla belirlenmis olan azami kurallarin yami sira orgiitiin kendi
yapisindan kaynaklanan unsurlarinda dikkate alinarak isci saglhig ve is glivenligi ile
ilgili konular1 kapsamaktadir. Is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 gibi olaylarin
yasanmamast i¢in gerekli arastirmalar yapilmali ve tedbirler alinmalidir
(Savc1,1999:124). Ancak koruma islevinin igine i gorene i¢ ve dis cevreden
gelebilecek biitiin zararlar girmektedir.
Insan kaynaklarinin fonksiyonlarmi kisaca su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

» [nsan kaynaklar1 planlamasi

» s analizi

» s tanimu

» s gerekleri

» s etidii

» [nsan kaynagimi bulma ve segme

» [nsan kaynagmn ydnlendirilmesi

= Egitim ve kariyer gelistirme

=  Sosyallestirme

= Basarili degerlemesi

» s degerlemesi ve iicretlendirme



= Endiistriyel iligkiler
»  sci saglig ve is giivenligi

»  QOzliik isleri.

1.2. SENDIKALAR

Isci kesiminin ortaya ¢ikti§i zamandan bu yana farkli isimlerde farkli
fonksiyonlarda da olsa, bu kesimin birlikteligini saglamak ve haklarin1 korumak
amaciyla cesitli orgiitler olusturulmustur. Sendika da bu o6rgiitlerden is¢i haklarini ve

cikarlarini en iyi sekilde temsil eden Orgiittiir.

Calismanin bu boliimiinde sendika kavraminin tanimi ve tarihgesi iizerice

kisaca durulacaktir.

1.2.1. Sendika Kavram

Sendika deyiminin kaynagi ¢cok eskidir. Roma ve Yunan hukuk sistemlerinde
karsilastigimiz “Syndic” deyimi, bu birligin (site) temsilini saglamakla gorevli
kisileri ifade ediyordu. “Syndicat” deyimi de stndic’in fonksiyonlarin1 ve bu
fonksiyonlarin yiriitiilmesini ifade etmek i¢in kullanilmistir (Demir,1996:3). Deyim,

ozellikle is¢iler arasinda benimsenmis ve yayginlik kazanmistir.



Sendika kavrami c¢esitli kaynaklarda degisik sekillerde tanimlanmaktadir.

Bunlardan bazilar1 sunlardir:

“Sendika, isc¢ilerin veya igverenlerin caligma iligkilerinden dogan ortak
mesleki, ekonomik ve sosyal hak ve menfaatlerini korumak ve gelistirmek amaciyla
meydana getirdikleri tiizel kisilige sahip kuruluslardir” (2821 sayili Sendikalar

Kanunu,madde 2).

“Sendika, bir smiftan olanlarin is ve kazan¢ bakimindan ¢ikarlarini korumak

i¢in aralarinda kurduklari birliklerdir” (Tiirk Dil Kurumu, Tiirkge sozliik,1996:636).

Modern ve ¢agdas kisvesi altinda giiniimiiz sendikacilig1, Orta Cagdaki ilkel
yapisindan yavas yavas siyrilarak tarihi tekamiiliiniin tabii seyri i¢inde olusumunu

tamamlamistir (Turan,1999:11).

Sehir ekonomilerinde isgi-igveren iligkilerini tanzim eden ahi kuruluglar1 veya
korporasyonlar Sanayi Ihtilali’nin etkisi altinda yavas ve tabii bir gelisme icinde is¢i
sendikalarina doniismiislerdir. Yeni teknolojilerin kullanilmasi, sermaye imkaninin
az sayida kisilerin elinde toplanmasi, emegin liberal ekonominin anlayisina goére bir
“mal” olarak telakki edilmesi ve biitiin bunlarin sonucu olarak emegin sermaye
tarafindan somiriilmesi, modern sendikacilik akiminin kendiliginden ortaya

¢tkmasini miimkiin kilmistir (Turan,1999:12).
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Dolayis1 ile modern sendikacilik 6nceden tasarlanarak degil, sanayi ihtilalinin

etkileri altinda tabii seyri ile olusmus ve kendiliginden ortaya ¢ikmastir.

Gittikge kalabaliklasan, gittikce sefalete diisen, ¢ok uzun calisma siirelerine
ragmen ¢ok diisiik iicretler elde eden is¢i kitlesini kurmaya calistiklar1 birlikler
engellenmistir. Bunu grevler ve ayaklanmalarla olusturmaya ¢alismislardir. Sanayi
devriminin is¢ilere kazandirdifi en oOnemli sey belki de, birlik bilincidir

(Aktay,1993:14).

1.2.2. Sendikal Hareketin Dogus Nedenleri ve Endiistri iliskilerindeki Yeri

Gegtigimiz yiizylla damgasini vuran Sanayi Medeniyeti; yogun insan
iliskileri, ileri bilim, ileri teknoloji, gelismis ekonomi gibi giiclii yapilanmalarla
biitlinlesmis, kurumsal bir toplum olan sanayi toplumunu ortaya ¢ikarmistir. Sanayi
toplumu igerisinde daha once hi¢ rastlanilmayan bir simif ortaya ¢ikmistir. Bu sinif

emegini bir ticret karsilig1 igsverene arz eden is¢i sinifidir.

Sanayi devrimi makinenin iiretimde kullanilmasidir. Makineli tiretimden 6nce
tarim disinda, el sanatlarini olusturdugu kiigiik bir yapim ve iiretim ekonomisi séz

konusuydu.
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Sanayinin gelisimi 18.ylizyilin ortalarinda 6zellikle dokuma endiistrisinde bir
cok yeni bulusun uygulamaya konulmasiyla baslamistir. O giine kadar kisisel
beceriye dayali dokuma iiretimi, iplik egirme makinelerinin, dokuma tezgahlarinin ve
buhar giiciiniin kullanilmasiyla kisisel beceriye bagli olmaktan ¢ikmis ve dokuma

tiretiminde bir devrim yaratmistir (Koray,1992:14-15).

Makineli tliretime gecilmesi ile birlikte ¢ok sayida iscinin ¢alistigl, y18in
tiretim yapildigi isletmeler ortaya ¢ikmistir. Bu iiretim sekli o giine degin gegerli olan
lonca diizenini ve calisan-¢alistiran birlikteligini bozmustur. Yigin tretim sekli
iiretime, emegi ve sermayesi ile katilanlar1 birbirinden tamamen ayirmis, isyeri

yonetimiyle ¢alisanlar arasinda biiylik bir ugurum yaratmastir.

Sanayilesme Oncesi calisma hayati loncalara dayali olarak siirmekteydi.
Loncalar ayn1 sanat veya ticareti yapanlarin kurduklari 6rgiitlerdir. 11. yiizyildan 18.
ylizyilin sonuna dek varliklarin1 usta-kalfa-¢irak iligkisi icerisinde siirdiirmiiglerdir.
Loncalar i¢inde yiiriitiilen ¢alisan ve g¢alistiran iliskisi, igboliimiiniin olmayisi, ayni
meslegi paylasmanin getirdigi dayanisma duygusu bugiinkii anlamda is¢i-isveren

iliskisi degildir.

Sanayilesmenin baslangi¢ yillarinda c¢alisanlar1 koruyacak lonca diizeni
islevsiz  kalmig, caligma yasamimi diizenleyecek hicbir kurum ve kuralda
olusturulmamistir. Bu donemde ¢alisma kosullar1 tamamen igverenlerin istegine gore

diizenlenmistir. Calisma yasamina devletin karigmasinin séz konusu olmadig bu
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donemde, calisma kosullar1 son derece agir, licretler son derece diisiiktiir. 20 saate

varan caligsma siiresi s6z konusudur.

Endiistriyel iiretim artarken, endiistride emegini arz edenlerin sayis1 artmakta
buna bagli olarak istihdam da artmaktadir. Ancak istthdam edilenler arasinda
rekabetin olmasi, aile i¢inde bir tek kisinin ¢alismasi ile ailenin ayakta duramamasi
kadin ve c¢ocuk isgiicliniin ¢alisma yasamina girmesine neden olmakta bu da aile
yapisinin bozulmasina yol agmaktadir. Kadin ve ¢ocuk isgilicii daha ucuza istthdam
edilmekte ve ¢ok agir sartlarda hayatlarini siirdiirmektedir. Bu sartlar sagliksiz bir

toplum yapisini da beraberinde getirmektedir.

Basta Ingiltere olmak iizere sanayilesme siirecine giren tiim iilkelerde goriilen
bu sagliksiz ve elverissiz yasam kosullar1 toplumda bir tepki olusturmustur. Once
nitelikli iggiiclinii olusturan sanat veya meslek sahipleri (usta,kalfa) biraraya gelerek
rekabet etmek yerine birlikte hareket etmek diistincesine ulasmislardir. Daha sonra
calisanlarin 6zellikle kadinlarin ve c¢ocuklarin calisma yasaminda korunmasinin
toplumsal bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmasiyla, calisma yasamiyla ilgili ilk yasalar

olusmaya baglamistir.

Ozetle:

e Yeni iiretim teknolojileri ve Ingiliz Sanayi Devriminin ortaya cikardig

stirecte kitlesel {iretim yolu ile, liretimde biiyiik bir patlamanin yagsanmasi,

13



e Yeni teknolojilerin {iretim siirecine girmesi, yeni istihdam alanlarinin
olusmasi ve kirsal alanlardan yeni sanayi kentlerine biiyiik bir emek go¢iiniin
olmasi,

e Catigmalarin, gerilimlerin yasanmast ve is¢i smifimin duydugu biiyiik
giivensizlik,

e Sermayenin lehine emegin aleyhine olan bir gelir dagilimi,

e Paylagimi giice ve miicadeleye endeksleyen yeni bir ahlak anlayist,

e Sagliksiz bir toplumsal yapinin ortaya ¢ikmasi,

e Emegin tek basina sermaye karsisinda hareket edememesi sendikal hareketin

dogmasina neden olmustur (Yazict,1999:10-12).

1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE SENDIKALAR; YENI ENDUSTRI

ILISKILERI

Isletmeler degisim hizina ayak uydurmak icin vizyonlarmi rekabet
piyasasinda varolabilecek sekilde gelistirmek ve yeniden yapilandirmak igin
stratejilerini  ortaya  koymak  zorundadirlar.  Isletmeler bu  amaclan
gerceklestirebilmek i¢in orgiit yapilarinda ve is goren politikalarinda degisiklik

yapmaktadirlar.

Degisen ekonomik, politik ve sosyal g¢evre ve iiretimin dogasinda ki
degisimin yarattig1 yeni dinamikler sendika ve sendikal hareketi de etkilemistir.
Sendikacilik ve endiistri iligkileri sisteminde degisimlerin yasanmasinda ki en belli

baslt nedenler; ekonomik faktorler, teknolojik faktorler, yonetsel ve Oorgiitsel
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faktorler, devletin degisen rolii, is giiciinlin yapisinda meydana gelen degisimler,
kollektivizmin gerilemesi ve insan kaynaklari yonetiminin artan énemidir. Endiistri
iliskileri sisteminde ki roliinii kaybetmemek icin sendikalarin bu faktorleri dikkate

almasi1 gerekmektedir.

Endiistri  iligkiler ¢ercevesinde 1is¢i kesiminin ¢ikarlarmin  korunup
gelistirilmesinde sendikal orglitler en etkin araglardir. Ancak gelismis ve pek ¢ok
gelismekte olan iilkede yeniden yapilanmanin hizlanmasi, is giiciiniin ¢esitlenmesi ve
isletme boyutunun kiiciilmesi is¢i sendikalarinin giicliiklerle kars1 karsiya kalmasina
neden olmustur (Erdut,2002:24). Sendikalar1 etkileyen ve sendikacilik hareketini
farkli bir trende sokan diger bir gelisme ise; oOrgiitlerde hayata gecirilen insan
kaynaklar1 ydnetimi uygulamalaridir. Insan kaynaklar1 ydnetimi unsurlari isyeri
diizeyinde belirli bir degisimi temsil etmektedir (Toker,1997:69). Uretim
faktorlerinden insan olgusunun daha stratejik degerlendirildigi bu sistemde, isci-
igveren iliskileri isyeri diizeyinde ve isletme performansina odakli bir yapilanma

icinde gelismistir.

Burada ozellikle belirtilmesi gereken husus, insan kaynaklar1 yonetimi
tekniklerinin calisanlara yonelik direk aktiviteleri nedeniyle bireysel iliskileri temsil
ettigi ve kollektif iliskilerden uzaklagsma egiliminde oldugudur. Hi¢ kukusuz ki,
kollektif 1iligkilere yani sendika-igveren diyaloguna alternatif olarak getirilen
yonetici-¢alisan iligkileri isyeri bazinda sendikacilik hareketini kokten etkilemis ve
sendikasiz firma uygulamalarmim artmasina neden olmustur (Toker,1997:69). ik

etapta sendikal Orgilitlenmeyi gerceklestiremeyen Amerikan isletmelerinde
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uygulanmaya baslanan insan kaynaklar1 yonetimi endiistri iligkileri sisteminde
sendikalarin yerine ge¢meyi amaclamistir. Amerikan sendikaciligimin da yapisi
gozoniine alindiginda sendikali isletmelerde dahi insan kaynaklari faaliyetlerinin
hizla yayilmaya basladigr goriilmektedir. Tiirkiye’nin de sendikaciligin gelisim
siirecinde Amerika’nin etkisi altinda olmasi1 Tiirk sendikal anlayisinin Amerikan
sendikal anlayisina benzemesine yol agmistir. Oysa ki boyle bir yapilanma orgiit ve
biling yapis1 bakimindan hentiz belirli bir sekil kazanmamis olan Tiirkiye i¢in gegerli
degildir(Isikl1,1995:272). Bu nedenle insan kaynaklar1 felsefi heniiz tam anlamiyla
oturmamis olan Tirk sendikaciligin1 olumsuz yonde etkilemistir. Bunu da isgdrenleri
orglite baglamakla yapmaktadir. Bu sekilde isgdrenler kollektif olarak hareket

etmekten vazgececek ve kendilerini orgiite ait hissedeceklerdir.

Orgiite baghlik, iscinin zekasmi ve duygusunu kazanmayi amaclamaktadir.
Erdut (2002)’a gore baglilik, ii¢ unsura dayanilarak tanimlanmaktadir: Orgiitiin hedef
ve degerleriyle is¢inin kisiliginin 6zdeslestirilmesi, orgiite ait olma istegi ve orgiitiin
yarar1 i¢in ¢aba harcama istegidir. Sendikalarin ana amagclarinin is¢i ¢ikarlarmi
korumak oldugu diisiiniildiigiinde, orgiit ile ayn1 ¢ikarlar1 benimsemis, ayni1 yolda
yiriiyen isciler i¢in artik c¢ikar catigmasi olmadigindan sendikal faaliyetlere
katilmakta bir anlam tasimamaktadir. Orgiitle c¢atisan bir sendika isgdrenlerin
cikarlariyla da c¢atisacagindan 1990’11 yillarda itibaren “Uzlasmaci Sendikacilik”

olarak tanimlanan sendikal anlayis benimsenmeye baslanmistir.

Uzlagsmaci sendikacilik anlayisini benimseyen sendikalar insan kaynaklari

yonetimi stratejilerini redetmek yerine bu faaliyetlerin iginde yer alma ve
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yonlendirici rol oynama yoluna gitmislerdir. Hemen hemen tiim Avrupa ve
Tiirkiye’de grev sayilarinda ciddi diisiisler yasanmistir. Ornegin; uzlasmaci
sendikacilik anlayisin1 benimsemeden once is degerlemesi uygulamasina karsi ¢ikan
sendikalar, bu anlayis1 benimsedikten sonra is degerlemesinin iggoren agisindan daha

adaletli bir ticret politikasi olusturacagi inancini tasimaya baglamistir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin endiistri iliskileri igin onemli etkilere sahip
oldugu ileri siirilmekte, bu yeni yaklasimda geleneksel endiistri iligkilerinin
motivasyon, is¢i alimi, egitimi, rekabet ve kalite gibi uzak durdugu kavramlar1 6n
plana ¢ikardigr belirtilmektedir (Cetik ve Akkaya,1999:34). Geleneksel endiistri
iliskilerinden farkli olarak, insan kaynaklar1 yonetiminde isciler ile yoneticiler

arasinda ¢ikar farklilig1 olmadigi savunulmaktadir (Y1ldirim,1997:174).

Insan kaynaklar1 ydnetimi sendikalardan kaginmaya calisan isletmeler icin
maliyetli bir sendika ikamesi olarak goériilmektedir (Tiihis,2000:578). Bu sekilde bir
anlayis1 benimseyen isletmeler sendikalar1 saf dis1 birakmak ve sendikal hareketten
dogan maliyetleri azaltmak i¢in insan kaynaklar1 yonetimi tekniklerini kullanma
yoluna gitmislerdir. BoOyle bir yol izleyen isletmeler, misyonlarin1 degistirmis
catismaci yaklasimdan uzlagsmaci yaklasima ge¢mis sendikalar1 da kabul etmemekte,

sendikasiz isletme modelini benimsemektedirler.

Sendikasiz isletme modelinin benimsenmesinin altinda yatan bir baska neden
de, igverenlerinde 1980’11 yillara kadar olumlu baktig1 ulusal ve iskolu diizeyinde

yapilan toplu sozlesmelerin artik ihtiyaglar1 karsilamaktan uzaklasmis olmasidir.
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80’lere kadar isverenlerde boOyle bir bakis agisinin olugsmasimin nedenlerinden en
Oonemlisi isgilicii maliyetlerine dayali rekabet istiinliigiiniin azalacak olmasiydi
(Erdut,2002:80). Ancak giiniimiiz rekabet kosullar1 isletmelerin Pazar paylarim
koruyabilmeleri ve piyasa isteklerine cevap vermeleri i¢in isletme, isyeri diizeyinde
kararlar almalarini gerekli kilmaktadir. insan kaynaklar1 ydnetimi ise, isletmelerde ki
igsel iliskiler iizerinde yogunlasmistir. Calisma iligkilerinde ki sorunlar igletmeden
kaynaklanan nedenlere baglanmali, ¢6ziimler disaridan empoze edilen politikalarla
degil, isletme i¢inde gelistirilecek politikalarla ¢6ziime ulagsmalidir. Bu nedenle,
insan kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 topluca korumaya yonelik ortak kurallardan
cok, iscilerin Orgiitle biitlinlesmesi, orgilite bagliligi, esneklik ve kaliteyi arttirmak
tizere gelistirilen politika ve uygulamalarla ilgilidir (Erdut,2002:81). Sendikasiz is¢i-
igveren 1iliskilerini olusturmaya calisan isletmelerde ortak bazi uygulamalara
rastlanmaktadir. Bunlar sendikay isyeri diizeyinde olusturacaklar1 takim g¢alismalari,
kitle cemberleri, proje takimlari gibi yeni is¢i-yonetim-iletisim mekanizmalar ile
devre dis1 birakmak, calisanlar1 toplu eylemden uzaklastirarak grup dinamizmi i¢inde
sorunlarin ¢ozlimiine tesvik etmek, ¢alisanlarin isletme stratejisi ve pazar hedeflerini
daha iyi anlayarak isletme genel politikalar ile biitiinlesmelerini saglamak amaci ile
yonetime katilmalarimi  saglamak, odiillendirmeye o6nem vermek seklinde

siralanabilir.

Yukarida anlatilanlara paralel olarak Ozetle insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalarinin sendikalarin {iye kaybetmesine ya da sendikasiz endiistri iliskileri

kavraminin ortaya ¢ikmasini saglayan ti¢ tehdit unsurundan bahsedilebilir;
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e Bireysel tesvikleri ve 6diil sistemlerini gelistirmek,

e Bireyselligin 6n plana ¢ikmasi ile kararlara itiraz hakkinin azalmasi ve toplu
hareketin engellenmesi,

e Yeteneklere uygun yonetim anlayisinin benimsenmesi ve bireyin isinden

tatmin olmasidir.

Yasanan bu gelismelere paralel olarak sendikalar insan kaynaklar1 birimi ile
isbirligi yapma yoluna gitmektedirler. Bunun i¢inde meslek sendikaciligi ve isyeri
sendikaciligi modeli yeniden 6nem kazanmaya baslamis, uzun dénemde sanal
orgiitlenme modeli ilizerinde durulmustur. Bireyselligin 6n plana ¢ikmasi ile birlikte,
sendikalar iscilerin bireysel ¢ikarlarin1 karsilamaya yonelik politikalar izlemeye
yonelmistir. Bu hizmet arasinda diisiik faizli krediler, ucuz sigorta hizmetleri, diisiik

faizli kredi kartlar1 ve saglik fonlar1 saglayabilir (http://www.isguc.org/atokol3.htm).
Insan kaynaklar1 yonetimi politikalar1 karsisinda ayakta durmak ve sistemin
bir pargast olarak faaliyetlerine devam etmek isteyen sendikalar yeni yaklasimlar

icindedirler. Bunlarin en belirginleri;

Esnekligin saglanmasi; Toplu is sozlesmeleri bagitlanirken ticret esnekligine dnem

verilmelidir. Ciinkii rekabet edemeyen isletmeler is¢i ¢ikarma yoluna gidecek bu da
hem iscileri hem de sendikalari olumsuz yonde etkileyecektir (Celik,1997:65-66).
Sendikalar igverenler ile yaptiklar1 anlagsmalarda ki esnekligin yani sira yapilarinda
da esneklige gitmelidirler. biirokratik yapilanma ortadan kalkmali, daha yatay bir

orgiit olma yoluna gidilmelidir.
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Sendikal birlesmeler ; Sendikalar degisen kosullara uyum saglamak ve gii¢lii olmak

amaciyla birlesme yoluna gitmektedirler. Bunun en giizel 6rnegi, 1 Ocak 2000
yilinda kurulan Uluslararast Sendika Agi (UNI)’dir. UNI, sendikalar arasi siirekli
iletisimi saglamak amaciyla ve birbirlerine yakin bdlgedeki sendikalarin isbirligini
gelistirmek amaciyla gruplara ayrilmistir. Yine bu yapilanmanin yani sira,
sendikalar1 gelistirmek, uluslar aras1 dayanigsmayi arttirmak ve ¢ok uluslu sirketler
karsisinda etkin stratejiler belirlemek amaciyla 6zel birimler kurulmustur (Basin-

15,2003:26-27).

Geng ve kadin iscilere yonelik kampanyalar; Calisma yasaminda biiyiik bir hizla

yer almaya baslayan ve sendikal orgiitlenmeden uzak duran gen¢ ve kadin iscilere
yonelik yeni politikalar gelistirilmeye baslanmistir. Ornegin  Avusturya ve
Almanya’da meslek okullarini ve diger okullar1 gezen bir sendikal bilgilendirme ve
orglitleme otobiisii  kullanilmaktadir. Bu yolla sadece Avusturya’da 2001 yih
icerisinde 3800 geng¢ sendika {iyesi yapilmistir (Basin-i5,2003:30). Kadin iscilere
yonelik ise bir ¢ok sendika insan kaynaklar1 yonetimi birimi ile anlagsmaya giderek
kendi bilinyesinde kres, bakim evi agmakta, 6zel olarak egitilmesi gereken cocuklar
icin ise Ozel egitimci barindirmaktadirlar. Bu sekilde bir yaklasim ile sendikalar
igverenin iizerinde olan bir yiikii hafifletmis olmakta hem de iiye tabanlar

genislemektedir.

Divalogon ve isbirliginin gelistirilmesi; Rekabetle basacikabilmek ve uluslar arasi

platformda ayakta kalabilmek amaciyla isci-igsveren-devlet diyalogunun
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olusturulmas1 gerekmektedir. Ispanya, Poztekiz, irlanda gibi iilkelerde belirginlesen

toplumsal s6zlesmeler bu uygulamaya 6rnek olarak gosterilebilir (Kamu-is,1999:98).

Adem-i__merkeziyetci bir _sendikal anlayis; Isyeri sendikacilign olarak da

adlandirilan bu yeni yapi igerisinde sendikalarin pazarlik giicli zayifsa da, ayakta

kalabilmeleri i¢in yeni bir egilimdir.

Akdemir (1996)’e gore cagdas sendikalarin gelecekteki islevleri soyle
saptanmaktadir.

e Sendikalar adaletli bir toplumsal proje sunabilmelidir.

e Siyasete agirliklarin1 koymalidirlar.

e Beyaz yakalilarin, yani hizmet sektoriiniin daha da agirlik kazanmasi sonucu,
sendikalar bu degisime uygun bir sendikal kiiltiir gelistirmeli, Orgiitlenme
modellerini bu ¢alisanlar1 da kapsayacak tarzda yeniden olusturmalidirlar.

e Arastirma ve egitim birimlerinden sendika i¢i demokrasiye kadar sendikalar
yeniden yapilanmali, kurumsallagsmalari saglanmalidir.

e Isletmelerde yonetime katilma modeline agirlik verilmeli, verimlilik ve
tiretkenlik artisina ¢6ziim Onerileri getirmelidirler.

e Yeni teknolojiler karsisinda issiz kalanlara egitim vermelidirler.

e Sendikalar egitim i¢in okullar agmali, is¢i sorunlart ile ilgili enstitiiler
kurmalidirlar.

Giliniimiizde hizla gii¢c kaybeden sendikalar varliklarin1 devam ettirebilmek ve
yasanan degismeler karsisinda ayakta durabilmek icin bu gelismeleri yerine

getirmelidirler.
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BOLUM II

KURUMLAR HAKKINDA GENEL BiLGILER

2.1. ARCELIK SINCAN BULASIK MAKINESI ISLETMESINI TANITICI

GENEL BILGILER

Argelik Sincan Bulasik Makinesi isletmesine ait asagida ki bilgiler insan
kaynaklar1 biriminde ¢alisan uzmanlarla yapilan goriismelerden elde edilmistir. Ocak
1992 itibariyle proje calismalar1 baglayan Arcelik Sincan Bulasik Makinesi
isletmesinin temeli 1992 tarihinde dénemin Basbakani tarafindan atilmistir. Isletme,
1 yildan az bir siirede imalata baslanacak hale getirilmis ve 15.09.1993 tarihinde
montaj bandinda deneme iiretimine baglanmistir. Seri iiretime ise 20.10.1993
tarihinden itibaren gegilmistir. Cayirova Isletmesinde bulunan bulasik makinesi
tretimi ile ilgili techizatin 1993 yili Kasim ayinda Ankara isletmesine transfer
edilmesiyle birlikte, bulasik makinelerinin tamami Ankara isletmesinde iiretilir hale
gelmistir. Ankara isletmesi icin toplam yatirim bedeli 1993 yili itibariyle 52 milyon
U.S $’dir. Bu miktarin 41milyon U.S $’1 makine/techizat yatirimidir. Toplam makine

ve techizatin 1/4' yerli olarak temin edilmistir.

800.000 adet/y1l iiretim kapasitesine uygun olarak kurulan Ankara bulasik

makinesi igletmesinin 2003 yil1 itibariyle tiretim adeti 400.000 adet olup bu degerin 3

hidrolik pres hattinin kurulmasiyla 1.000.000 adet/y1l olmas1 hedeflenmektedir.
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Toplam vyerlesim alani 109.000 m? olan fabrikanin kapali iiretim alam
18.4000 m” olup, fabrika binasmin yaninda bir iiriin deposu ve bir servis bélgesi
yoneticiligi bulunmaktadir. Aralik 2004 itibariyle isletmede 518 mavi yakali ve 65
tane de beyaz yakali olmak {izere toplam 583 calisan bulunmaktadir. Fabrikanin tam
kapasiteye ulagmasi durumunda ise 600 kisiye istthdam olanag1 saglamasi
planlanmaktadir. Yas ortalamasimin 27 oldugu isletmede mavi yakali ¢alisanlarin %
90’1 Endiistri Meslek Lisesi mezunuyken, beyaz yakalilarin biiyiikk ¢ogunlugu

Endiistri Miithendisi ya da Makine Miihendislerinden olugsmaktadir.

2.1.1. Fabrikanin Konumunu Etkileyen Faktorler

Vehbi Ko¢’un Ankarali olmasi, arazi isgiicii konularindaki genis olanaklari,
yurti¢i tasimaciligl i¢in Anadolu’nun merkezinde yer almasi, miihendis kalitesinin
yiiksek olmasi, Ayrica;

e Pazara yakinlik
e Malzeme kaynaklaria yakinlik
e Sosyal imkanlar
e Karayolu, demiryolu tagimacilig
gibi temel kriterlerde gbz Oniine alimmis ve Excel’de bir matris yapilmis ve

isletmenin kurulmasi i¢in en uygun yerin Ankara olduguna karar verilmistir.
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2.1.2. Bashca Uriinler

Argelik A.S. bulasik makinesi isletmeciligi bir {iretim sirketidir. Pazarlama
sirketi degildir. Ko¢ Grubu stratejisine bagli olarak satis islemleri Ko¢ Topluluguna

bagli pazarlama sirketleri araciligiyla yapilmaktadir.

Argelik A.S. bulasik makinesi isletmesi 2000 yil1 Eyliil ayina kadar Bosch ve
Siemens lisansini alarak Whirpool modelini ihracata sunuyordu daha cok i¢ pazar
amaciyla ARY-3420 BKY-3403 ARY-3440, BKY-3405, ARY-390E, BKY-3440E
modelleri iiretiliyordu. Fakat 2000 yilinda Bosch ve Siemensle yapilmis olan patent
anlagsmasi sona erdi. Bu durum Argelik miihendislerinin dis patent olmadan model
gelistirebileceklerinin bir ispati oldu. Tamamiyla Tiirk miihendislerinin projesi olan
Turkuvaz Modeli, Eyliil 2000°den itibaren iiretilmeye baslandi. Yine aynmi sekilde
Whirpool, Beko ve Argelik etiketli iiriinler iiretilmeye devam edilmektedir. Yeni
gelistirilen Turkuvaz projesi malzeme maliyetinde azalmayla beraber daha genis
thracat pazarma olanak saglamistir. Ciinkii daha 6nce yanilan ihracatlar Bosch ve
Siemens denetimindeydi. Bu projeyle tamamen serbest pazar kazanilmis olundu.
Turkuvaz projesini montaj hattindaki aktivitelerde de g¢esitli yenilikleri de

beraberinde getirmistir.

2.1.3. Uretim Bicimi

Bulasik makinesi iiretimi, piyasasi ¢ok genis olan bir iiretimdir. Her zaman

her kesimin giinliik ihtiya¢ duyabilecegi yiiksek oranda metal islemeciligi ve bu
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sayede hacim kaplayan bir tiriindiir. Teknolojik gelismelere bagl olarak fabrikada sik
sik degismeler meydana getirebilmektedir. Bu ylizden malzeme aligkanliginin ara
sira teknolojik degismelere baglh olarak degistirilmesi gerekmektedir. Uretimde
endiistriyel mekanik robotlar kullanilmaktadir. Yardimci sanayi tiriinleri genelde

y18in iiretim aracilifiyla iiretilen tiriinler olarak temin edilmektedir.

2.1.4. Isletme Ortaklan

Beyaz esya sektoriinde Tiirkiye icinde % 65, yurtdisinda da % 20 pazar payin

sahip olan isletmenin baslica rakipleri;

BHS (Bosh, Siemens) Almanya Vestel (Tiirkiye)
Ariston (Italya) Profilo (Tiirkiye)
Electrolux (Isveg) Candy (Italya)

Whirlpool (ABD) Miele (Almanya)

olarak siralanabilir.

Argelik A.S. bulasik makinesi isletmesi isveren sendikasi olarak MESS
(Metal Esya Sanayicileri Sendikasi)’e baghdir. Ayrica sirketin faaliyetleriyle
yakindan ilgilenen gruplar oraninda Tiirk Metal Sendikas1i Sanayi ve Ticaret
Bakanligi, Cevre Bakanligi, Hazine ve Dis Ticaret Bakanligi, ISO sertifikalar1 i¢in

TSE ve bir Ingiliz firmas1 olan 565 YARSLEY basta bulunmaktadir.
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2.1.5. isletmenin Orgiitsel Yapisi

Orgiitsel yapilar isletmeler icin siirekliligin bir gostergesini olusturmuslardir.
Piyasadaki dalgalanmalardan en az derecede etkilenmek icin isletmeler dengede
olmalidir. Ancak bu sekildeki saglikli isletmeler sartlara gore biiylime ve kiigiilme
yapabilirler. Bunun yolu da iyi bir oOrgiitsel yapiya sahip olmaktan bu orgiitsel
yapidaki gorev tanimlarini agik ve net bir sekilde belirtmekten ve boliimler arasinda
iyi bir koordinasyon saglamaktan gecer. Orgiitsel yapiya gereken dnemi vermeye
calisan Argelik A.S. daha 6nceden klasik bir yonetim organizasyon anlayisina sahip
iken daha sonra degisen sartlara uyum saglamak igin siire¢ bazli bir organizasyon
yapisina gecmistir. Siire¢ bazli organizasyon katma degeri ¢ok fazla olmayan
boliimlerin kaldirilarak bunlarin yapacagi gorevlerin diger béliimlere dagitilmasiyla
olusmaktadir. Ornegin bakim onarim diye ayr1 bir béliim olusturmak yerine, gerekli
bakimi ve onarimi is¢iye Ogretmek suretiyle boyle bir bolim agmaktan, dolayisiyla

ekstra bir maliyetten kurtulunmus olunacaktir.

Ayrica isletmede 1994 yilinda yalin organizasyona gegilmistir. Formen

Ustabas1 gibi klasik sistemin 6zellikleri bulunmamaktadir.

Isci-miihendis-yonetici olarak iic kademeli bir yapilanma mevcuttur.
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Sekil 1: ORGUT SEMASI

Otomasyon ve Bilgi Sistem
Yan

Yapisal Tasarim Takim
Tid

Uriin Gelistirme Y neticisi

Sistem Tasarim Takim Lid.

Uretim Miihendisligi Yoneticisi

Mali Isler Yoneticisi

Insan Kaynaklar1 Y6neticisi

Mekanik ve Boyahane Tkm.
Tid

Uretim Planlama Y 6neticisi

¢ Govde Takim Lideri

Kalite Glivence Y Oneticisi

Montaj Bantlar1 Tkm. Lid.

Uriin Direkt6rii Bul.Mak.

Uretim Yoneticisi

2.1.6. isletmede Ar-Ge

Argelik’te AR-GE faaliyetleri genel olarak merkezden yiiriitiilmektedir.
Isletmelere de bunun yansimasi olarak {iriin gelistirme olarak gelmektedir. Buna
bagli olarak Sincan bulasik makinesi isletmesinde de bir {iriin gelistirme boliimii
bulunmaktadir. Genel anlamda Argelik A.S. AR-GE ye ¢ok biiylik 6nem vermekte ve

bu baglamda biiylik yatirnmlar yapmaktadir. Bunun yansimasi olarak Bulasik
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Makinesi Isletmesinde Turkuvaz model iiriiniin bu cercevede gelistirilmesi 6rnek

olarak verilebilir.

Genel Baglamda isletmenin en biiyiik vizyonu olarak Avrupa’da beyaz esya
treticiliginde 2005 yilinda ilk 5’¢ girmek istemini sOylenebilir. Rakipleri ve
teknolojik gelismeleri takip ve analiz edip degerlendirmek ve dogrultuda sirket
stratejisi belirlemek i¢in stratejik planlama yoneticiligi kurmus durumdadir. Bu
stratejilerinin  kazanglar1 pazar paymin arttirilmasi, ihracat ciro miktarinin
arttirilmasi, patent sayisinin artmasi, kapasite kullaniminin artmasi kar oranlarinin

yiikselmesi, servis sikayetlerinin azalmasi seklinde 6zetlenebilir.

2.1.7. isletmede Sosyal Sorumlulukla Yiiriitiilen Faaliyetler

Isletme igindeki hemen hemen her panoda gevreye kars1 duyarli olunmasina
yonelik yazilara rastlanmistir. Hatta bir panoda isletmenin 2004 yili Cevre
Politikasinin amag ve hedefleri sdyle 6zetlenmistir.

AMAC

Bulasik makinesi isletmesinde ISO 14001 standartlarina uygun ¢evre yonetim

sisteminin hayata gecirilmesi, devamliligin saglanmasi ve isletmenin ¢evreye olan

etkilerinin kontrol altina alinmasi.

HEDEFLER
1) Bulasik makinesinde kullanilan komposentlerin malzeme detaylarinin

incelenmesi
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2) Bulasik makinesi enerji tiikketiminin azaltilmasi
2.1. Elektrik giderinin azaltilmasi
2.2. Su giderlerinin azaltilmasi
3) Isletme enerji giderlerinin azaltilmas1
Bu baglamda 2003 yil1 Cevre Yonetimi Programlari
PROJELER
1) Bulasik makinesi kamposent bazl1 end of life projesi (LIGB)
2) Bulasik makinesi A enerji seviyesini A+seviyesine diisiirmek (UGB)

3) Isletme basingh hava kacaklarinin gidermesi.

2.1.8. Isletmenin Genel Cevre Politikasi

Kalkinmanin siirekliligi i¢in ¢evrenin korunmasit ve dogal kaynaklarin
dikkatli harcanmasi gerektiginin ve c¢evreyi gelecek nesillerden 6diing alinan
bicimden hareketle ARCELIK A.S. bulasik makinesi isletmesi, calisanlar
benimsenmis olduklar1 toplam kalite yonetimi, felsefesinin geregi olarak ¢evrenin ve
dogal kaynaklarin korunmasina 6énem vermektedir. Bilimin sundugu biitiin bilgi
kaynaklarin1 ¢evrenin korunmasi ve dogal kaynaklarin etkili kullanimim1 saglamak

tizere slirekli olarak arastirma ve gelistirme yapmaktadir.

Isletme icinde dikkati geken bir nokta da coga odada kullanilmis kagitlarn

yeniden degerlendirilmesi i¢in 6zel kutularin bulunmasi ve kagit istifanin 6nlenmesi

i¢in tlim yazigmalarin Networks sistemiyle bilgisayardan yapilmasidir.
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Isletme hukuksal agidan kuruldugundan beri Anonim Sirket olarak devam

etmektedir. Bu bakimdan herhangi bir hukuksal siire¢ gecirmemistir.

2.1.9. isletmenin Aldig1 Odiiller ve Kalite Belgeleri

TSE ve SGS YARSLEY firmasi tarafindan denetlenen fabrikaya 1994 yilinda
ISO S001 kalite sistem odiilii, 1995 yilinda ise ISO 14001 Cevre Yonetim Sistem
Odiilii verilmistir. 1997 yilinda ise TUSIAD-KALDER kalite biiyiik ddiiliine layik
goriilen fabrika 2000 yili Temmuz aymnda da EFQM Avrupa Kalite Odiilii’nii

almstir.

ISO 9000 kalite yonetim sistemleri ile ISO 14000 ¢evre yOnetim sistemi

arasindaki fark, degisik alanlarda veriliyor olmasinin yani1 sira ISO 14000°de var olan

problemi ¢6zmek icin projeler sunulmasi zorunlulugunun olmasidir. Yani ISO 14000

cevre yonetim sisteminde stirekli bir gelisme olmas1 gerekmektedir.

2.1.1.0. Misyon ve Vizyon

Misyon; ev yasam kalitesini zenginlestiren iirin ve hizmetleri sunmak.

Vizyon; Tiirkiye’de liderligimizi siirdiirmek, yurt disinda biiyiiyerek, 2005

yilina kadar Avrupa’nin en biiyiik bes beyaz esya sirketinden biri olmak.
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2.1.11. Ortak Degerler ve is Ahlak:

Ortak Degerler:

* Givenirlik ve diirtistliik

» Ozgiivene sahip olmak

* Dinamik olmak

= Miisteri duyarlilig

» Takim ruhu ve dayanigsma

= Siirekli gelisim ve kalite odaklilik

* Topluma duyarlilik

Is Ahlaki Tlkeleri:

= (ikar ¢atismasi

= Rekabet amagli bilgi toplama
»  Gizlilik

= Entelektiiel miilkiyet

= Giivenlik, ¢evre, saglik

» ¢ denetim

»  Kamu kurumlar ile iligkiler
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2.2. TURK METAL SENDIKASI’NI TANITICI GENEL BILGILER

Tiirk Metal Sendikasina ait asagida ki bilgiler, sendikada ¢alisan uzmanlardan
ve sendikanin internet sitesinden elde edilmistir. Tiirk Metal Sendikasi, 10 Temmuz
1963 tarihinde Tiirkiye Metal Is Federasyonu adiyla kurulmustur. Ancak Tiirkiye'de
Milli Tip Sendikacilik yapisal anlamda Tiirk sendikaciligina damgasini vurduktan
sonra, 16-17 Kasim 1973 tarihinde yapilan 6. Genel Kurulu sirasinda Tiirkiye Metal
Is Federasyonunun tiizel kisiligine son verilmis ve adi Tiirk Metal Sendikas1 olarak

sendikal literatiire gecmistir.

Tiirk Metal Sendikasi, Tiirkiye'de sanayiinin bugiinlere gelmesinde endiistri
iligskilerindeki pozitif yaklasimiyla o6nemli Ol¢lide pay sahibidir. Bu anlayisin is
cevrelerinden aldig1 begeninin de katkistyla kurulus giinlerinde 15 bin civarinda olan

iiye sayist bugiin 250 bine ulagmustir.

Sendikal amacini iiretmek, kazanmak, kazandirmak istiyoruz anlayisiyla
Ozetleyen Tiirk Metal, otomotiv, beyaz esya, elektronik, demir, ¢elik ve yan sanayii

de bir ¢ok 6nemli isyerinde yetkili sendika olarak faaliyetini stirdiirmektedir.

2000 Yili basindan bu yana iskolundaki partneri olan Tirkiye Metal
Sanayicileri Sendikas1 ile ilk defa Ortak Egitim Projesi adiyla dev bir egitim
hamlesini baglatan Tiirk Metal, bu proje kapsaminda 20 bin isciyi gerek isyeri, gerek
endiistri iligkileri gerekse genel konularda iiretken ve verimli olmalar1 amaciyla

egitimlerden gecirmistir.
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1995 yilinda is¢i cocuklar1 i¢in bir iiniversite projesini hayata gecirmek
isteyen Tiirk Metal Sendikasi'nin bu projesi yasal engellere ve biirokrasiye takilarak
ertelenmis ve liniversite olarak faaliyete ge¢mesi planlanan tesisler, Biiyiik Anadolu

Oteli adiyla hizmet vermeye baslamistir.

Ayrica Iscilerin ¢ocuklara daha iyi bir egitim ve gelecek imkanm saglamak
amaciyla Metal Cocuk Arkadas Kuliibilinii kuran ve faaliyete gegiren Tiirk Metal,
baslattigi Isci Cocuklart Diinya Turunda projesi kapsaminda ilk olarak isci
cocuklarini diger diinya iilkeleriyle ve ¢ocuklariyla tanistiran sendika olmustur. Tiirk
Metal Sendikasi, faaliyetleri ve ilk sayilacak 6rnek girisimleriyle bugiin sendikal
yasam i¢inde yer alan kuruluslarin da sendikal anlayis ve yapilarini yeniden gézden

gecirmelerine imkan saglamistir.

Toplu sézlesme dilizeninde uzlasma ve diyalog yanlisi tutumunu basar1 ve
kazanimlarla nihayetlendiren Tiirk Metal, bugiin Tiirkiye Is¢ci Sendikalari
Konfederasyonu'na bagli sendikalar i¢inde en giiclii ve en biiylik sendikalardan biri

olarak tanimlanmaktadir.

Tiirk Metal'in Cerkezkdy, Istanbul, Istanbul Anadolu Yakasi, Gebze, Gélciik,
Bursa, Bursa 1 No'lu, Bolu, Sakarya, Eskisehir, Bilecik, Manisa, Izmir, Denizli,
Adana, Konya, Aksaray, Ankara, Kayseri, Samsun, Karadeniz Eregli isimleri altinda

21 subesi vardir.

Tiirk Metal'in Genel Merkezi, Ankara'da S6giitdzii'ndeki kendi binasindadir.
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Tablo 2. Tiirk Metal Sendikasi’nin da Biirokratik Yapi

Genel Bagkan

Genel Bagkan Yardimcisi

Genel Bagkan Yardimcisi

Genel Sekreter

Genel Mali Sekreter

2.2.1. Tiirk Metal Sendikas1’nin ilkeleri

e Tiirk Metal Sendikasi, bir demokratik kitle Orgiitli olarak, Anayasanin
hiikiimlerine bagl ve sadik bir kurulustur.

o Tiirk Metal Sendikasi, Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti'nin béllinmez biitiinligl
ve birligini savunur.

e Tiirk Metal Sendikasi, korunmasi ve kollanmasina 6zen gosterdigi temel
degerlerin baginda “Devlet”, “Millet”, “Demokrasi” ve “Cumbhuriyet” gelir.

e Tiirk Metal Sendikasi'nin amaci1 ve gorevi,Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti'ni,
Tirk Milleti'ni, Atatiitk Cumhuriyeti'ni ve Tiirk Demokrasisini sartlar ne
olursa olsun her zemin ve zamanda korumak, kollamak ve gelistirmektir.

e Tiirk Metal, hiir ve demokratik parlamenter rejimin savunucusu olup, laik ve

sosyal bir hukuk devletinden yanadir.
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Tirk Metal Sendikas1 Uluslararas1 anlamdaki sendikal iliskilerinde Tiirkiye
Cumhuriyeti Devleti'ni ve Tiirk Milleti'ni kiigiik diisiiriicii, asagilayict ve
yipratici her tiirlii egilim ve girisimin siddetle karsisinda yer alir.

Tiirk Metal Sendikasi, metal iskolunda ¢alisan biitiin is¢ileri “sendikal1 is¢i”
olmasini ana hedef olarak belirlemistir.

Tirk Metal Sendikasi, her tirlii yanlighga, aldaticilifa ve teslimiyet¢ilige
meydan vermeden sendikal isleyisinde uzlasma ve diyalogu hakim kilar.

Tirk Metal Sendikasi, liyesi metal iscilerinin yasam standardini yiikselten
toplu sozlesmeler imzalamayi, bu sozlesmeleri imzalandig1 sekliyle
uygulamay1 ve uygulatmayi esas amac olarak benimser, savunur ve korur.
Tirk Metal Sendikasi, iiyeleri, iiye esleri ve ¢ocuklariin saglikli, bilingli,
kiltirlii ve egitimli bir birey olarak topluma ve iilkeye, daha yararh
olmalarim1 saglayacak sosyal, kiiltiirel ve sportif amacli tesis ve yatirimlar
yapar.

Tirk Metal Sendikasi, liyeden alinan aidati yine iiyeye sosyal ve kiiltiirel
hizmet olarak iade etmeyi, liyelerine, liye eslerine ve ¢ocuklarina kars1 yerine
getirilmesi gereken bir gorev olarak kabul eder.

Tirk Metal Sendikasi, sendikal yapisini, anlayis ve isleyisini demokrasinin
kurum ve kurallarina sahip ¢ikarak, ayn1 zamanda katilimcilik, paylasimcilik
ve seffaflik gibi temel ilkeleri 6nemle gozeterek yiiriitiir.

Tirk Metal Sendikasi, iiyelerini verimli ve kaliteli bir iiretim anlayisina,
saglikli ve giivenli is kosullarina, iilke standartlarinin altina diismeyecek bir

ticret yapisina kavusturur.
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Tirk Metal Sendikasi, sadece metal iskolunda degil, biitiin iskollarinda
sendikalasma Oniindeki engellerin kaldirilmasi i¢in anayasa ve hukuk
kurallar1 ¢er¢evesinde miicadele eder.

Tirk Metal Sendikasi, fticret adaletsizligi, gelir dengesizligi, vergi
adaletsizligi, kayit dis1 ekonomi, isten ¢ikarmalar, igsizlik ve enflasyon gibi
sosyal ve ekonomik boyutlu sorunlarla miicadele eder.

Tirk Metal Sendikasi, siyasi kurum ve siyasetcilerle mesafeli bir iliskiyi
gerektiren, siyasi partiler ve sendikalar arasinda bir ayirim ve imtiyaza
meydan vermeyen “Bagimsiz Sendikacilik™ anlayigini savunur.

Tirk Metal, biitiin {iyelerinin gerek kiiltiirel gelisme gerekse sendikaya yeni
tyeler kazandirmak yolunda c¢agdas igerikli egitim seminerlerine
katilmalarini saglar.

Tirk Metal, Tiirk Milleti’nin sosyal ve ekonomik anlamda huzurlu, baris
icinde ve miireffeh bir toplum olmasi yolunda {izerine diisen her gorevi
yerine getirir.

Tiirk Metal Sendikasi, basta is¢iler olmak iizere, memurlarin, emeklilerin,
ciftci, esnaf ve diger sosyal kesimlerin, sorunlarinin demokratik yollardan ve
adaletli olarak ¢oziim bulmasi i¢in olusturulacak dayanigsmalarin iginde yer
alir.

Tirk Metal Sendikasi, Tiirkiye'nin sosyal, ekonomik ve siyasal anlamda zor
sartlar i¢inde oldugu donemlerde, is¢i ve isveren taraflarinin karsilikli anlayis
icinde sartlara uygun bir yaklasim gostermesinden ve ¢oziim tiretmesinden

yanadir.
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Tiirk Metal Sendikasi, temel talebi Insana Sevgi, Emege Saygi olup, temel
amaci “Uretmek, Kazanmak, Kazandirmak”tir.
Tirk Metal Sendikasi icin, Tiirkiye'nin ¢ikarlari, her zaman sendikal

cikarlarin 6niinde yer alir.
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BOLUM II1

ARCELIK A.S. SINCAN BULASIK MAKINESI ISLETMESINDE iINSAN

KAYNAKLARI YONETIMi VE SENDIKA UYGULAMALARI

3.1. ARCELIK A.S. SINCAN BULASIK MAKINESI ISLETMESINDE INSAN
KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI VE INSAN KAYNAKLARININ

ISLETME ICINDEKI YERI

Insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun uluslararasi rekabette yer alan cogu
organizasyon i¢indeki dogasi ve rolii gectigimiz yillar i¢inde ¢ok degismistir. Hem
teknolojik hem de kavramsal agidan bu degisiklik diger geleneksel personel
fonksiyonlarinda gozlenenden daha biiyiik olmustur. insan Kaynaklar1 Fonksiyonun
karmagiklagmasi, organizasyon ig¢indeki roliiniin artmasimna ve alman kararlar
geemiste oldugundan ¢ok daha fazla etkilemeye baglamasina neden olmustur.
Organizasyonlarin insan kaynaklar1 boliimlerinin son yillarda artik geleneksel
fonksiyonlarla pek bir benzerligi kalmamistir. Cok gelismis boliimlere sahip
organizasyonlar, insan kaynaklar1 kavraminin ¢alisanlarin iiretkenligi ve sonug olarak
biitlin organizasyonun verimliligi lizerindeki etkisini yavas yavas kabul etmeye

baslamislardir.

3.1.1. insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Isletme I¢indeki Yeri, Gorevi ve
Fonksiyonlar:
Sincan Organize Sanayi icerisinde bulunan isletmeye yOnetim giris

kapisindan girince sol tarafta bulunan ilk tabela insan kaynaklar1 yoneticiligi
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tabelasidir. Organizasyon i¢inde konum olarak ¢ok giiven ve fonksiyonel bir yerde
bulunmasi dikkati ¢eken fabrikayla i¢ ice olmasi (iscilerle ve direkt iiretimle) ve
ulasilabilecek bir konumda olmasi olmustur. Yonetim kadrolarinin bulundugu fist
katlara ¢ikan merdivenlerin dibinde ve fabrikaya agilan kapinin kdsesinde oldukca
stratejik bir konumda bulunmasi ilk izlenimimi olumlu bir yer se¢imi ve ulasilabilen

bir konumda olmasi seklinde olusturdu. Fiziki yer olarak art1 puan verildi.

Daha 6nemli olan nokta ise insan kaynaklar1 boliimiiniin stratejik isletme
igerisindeki stratejik konumudur. Konuya vakif insanlara sorulan sorularda bu
sorunun cevabi aranmustir. ilk dnce insan kaynaklar1 yoneticiliginin isletme iginde

tanimlanan gorevi belirtilmelidir.

Insan Kaynaklar1 yoneticiligi;

Argelik insan kaynaklar1 politikasini olusturmak, olusturulan bu politikay1
sirket c¢alisanlarin1 benimsetmek, etkin bir sekilde uygulamak, uygulatmak ve

sonuglarii 6lgmek insan kaynaklarinin sorumlulugundadir.

Isletmenin hedeflerini belirlemede etkili bir role sahiptir. Calisanlarin
memnuniyetlerini arttirict ¢alismalar yapmak, isin gerektirdigi sorunlara ¢oziim
iretmek, aciklik, girisimcilik, ekip c¢alismasi ve yaraticilifi destekleyerek daha

saglikli ve mutlu bir ortam yaratmak 6nemli bir hedefidir.
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Isletme ici organizasyonel gelisimi ve iletisimi saglar ¢alisanlarin performans
degerlendirmelerini, kariyer planlamasi calismalarin1 koordine eder. Se¢me ve
yerlestirme islerini endiistriyel iliskileri yiiritir ve gelistirme faaliyetlerini

gergeklestirir.
Isletme igindeki tiim departmanlarla koordineli ¢alisir. Isletme disinda,
isletmeyi temsil ederek SSK, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, Bolge Calisma

Midiirligi ile ilgili isleri yiiriitiir.

Isletmede Personel Saglama ve Secme : Arcelik A.S. temel prensip olarak

her yilin 6nceden belirlenmis olan bir doneminde 6niindeki yil i¢in bir {iretim plani
olusturmaktadir. Bu plan yapilan biitceler 1s18inda  olusturulmakta ve
gergeklestirilecek iiretim hedeflerini ortaya koymaktadir. Mesela 2004 yili igin
isletmede 500.000 adet bulasik makinesi iiretimi Ongoriilmiistiir. Uzmanlar bu
500.000 adetlik iiretim icin ihtiyag duyulacak is¢i sayisini  hesaplamakla
yikiimliidiirler. Uzmanlar tarafindan biitceden yararlanilarak, Ongoriilen isci
sayisinin mevcut is¢i sayisiyla karsilagtirilmasi yapilarak buna gore alinmasi gereken
mavi yakali isgilicii sayis1 her ay i¢in belirlenmektedir. Baz1 durumlarda is¢i alimi
yoluna gidilmeyerek fazla mesai yaptirilarak hedeflenen iiretim kapasitesine

ulasilmaktadir.

Arcelik A.S. Sincan Isletmesine siirekli mavi yakali iscilerden basvurular
gelmektedir ve higbir sekilde mavi yakali is¢iler i¢in duyuru yayimlamamaktadir.

Boylece bagvurularin siirekli olarak biriktirdigi bir aday havuzu olugmaktadir.

40



Bagvurularin genellikle isletmede calisan isgorenlerin yakin c¢evresinden geldigi
belirtilmektedir. Basvurular kabul edildikten sonra bu kisiler bir smava tabi
tutulmaktadirlar. Bu sinav 6zellikle dikkati 6lgmek i¢in yapilmis olan bir sinavdir.
Bu sinavda gegerli notu alan kisiler bir form doldurup ihtiya¢ halinde basvurulacak
aday havuzunda yerlerini alirlar. Bu insanlar daha sonra 2 kisilik uzman ekiple,
psiko-teknik testlere tabi tutulurlar. Dolayisiyla bu diger test sonucunda da ortaya bir
not daha ¢ikmis olur. Herhangi bir isgdren talebinde bulunulmasi halinde, bu test
sonuglarma gore en yiiksek notlari alanlardan asagiya dogru bireyler miilakata
cagrilir. Insan kaynaklari uzmani ile miilakat yapilir. Daha sonra bu bireylerin

yeteneklerini, kisilik 6zelliklerini 6l¢en testler uygulanir.

Beyaz yakali iscilerde durum ¢ok daha farklilasmaktadir. Beyaz yakali
personele olan ihtiyaglar onceden belirlenmistir. Argelik beyaz yakali nitelikli is
giicii igin 3 tane Internet kariyer portaliyla ¢alismaktadir. Bunlar; kariyer.net,
yenibir.com, ve kag kariyer.net portallaridir. Ilk etapta buralarda olan 6zgegmisler
tizerinden eleme yapilir. Tiim elemeden sonra bu CV’ler yoneticiye gider ve bunun
tizerinden yonetici bir eleme yapar. Yoneticinin elemesinden sonra miilakat siireci
baslamis olur. Yetkinlik bazi1 yapilandirilmis sorularla bir miilakat yapilmaktadir.
Miilakata adayin yani sira insan kaynaklar1 departmaninda 1 veya 2 kisi ve ilgili
kismin yoéneticisi katilmaktadir. Tiim bu miilakat siirecinden olumlu sonuglar alan
adaylara Argelik’te 0zel uygulanmakta olan “assesment centre” adli bir yontem
uygulanir. Assesment Centre tiim giin boyunca siiren ve 4 adayin ayn1 anda katildigi
bir 8l¢iim ydntemidir. Buradan da olumlu sonuglarla ayrilan aday Istanbul’a Arcelik

A.S’nin Genel Miidiiriyle bire bir goriismek igin gonderilir. Burada amac¢ Genel
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Miidiiriin ilk agizdan vizyon ve misyon tanimlarini yapmasi ve birinci kisi olarak
adaya hedefleri agiklamasidir. Genel Miidiir aday hakkinda aksine bir goriis
bildirmezse aday ise baslamaktadir. Bu tamamen Arcelige 0zgii bir yontemdir.
Ayrica yabanci dil olarak Ingilizce oldukga dnemlidir. Assesment Centre den 6nce

aday yapilan Ingilizce sinavini gegemezse goriisme kesinlikle sonlandirilacaktir.

Isletmede Isgoren Egitimi: Arcelik A.S biinyesinin de bireysel ve toplu egitimler,

sirket hedef ve stratejileri dogrultusunda belirlenir. Egitimler ortak kiiltiirii ve sirket
ici kaynasmay1 destekler nitelikte olup bireysel ve orgnaizasyonel yetkinlikleri
gelistirmeye yoneliktir. Kaynaklarin  kullanimi i¢in i¢ egitimci kadrosunun
giiclendirilmesi ogreterek 6grenme prensibi ile yayginlastirilmasi hedeflenir. Bazi

durumlarda disaridan da egitim alma yoluna gidilmektedir.

Egitim siirecinin ani ¢ikan egitim ihtiyaclarin1 da karsilayacak
dinamizmde, sirkete ve kisiye katkis1 Glgiilebilen yeniliklere agik ve adil olmasi
hedeflenir.

EGITiM PROSEDURU ANA PRENSIPLERI

Egitim onceliklerinin belirlenmesi ve biitgenin olusturulmasi

Egitim ihtiyaglarinin tespiti

Egitim planlariin olusturulmasi
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Beyaz yakali personelin egitim planlarinda performans yonetimi sistemi baz
alinir. Performans goriismeleri 6ncesinde, egitim biitgesinin, egitim kilavuzunun ve
calisanlarin gegmis donemlerde almis olduklar1 egitimin ilgili yonetici ve ¢alisanlara

ulastirilmasindan insan kaynaklar1 boliimii sorumludur.

Her y1l performans yonetimi sistemine uygun olarak yapilan gegmis donemin
performans degerlemesi sirasinda eksikligi goriilen yetkinlikler (bilgi, beceri,
davranig) ile Ocak ayinda yapilan gelecek yilin performans hedefleri olusturulurken
ihtiyac duyulacak yetkinlikler goz ontline alinarak c¢alisan ve yonetici tarafindan insan
kaynaklar1 destegi ile egitim talepleri belirlenir. Ancak yi1l boyunca, iiretim
sistemleri, yeni prosediirler, teknolojik gelismeler, tiiziik ve yoOnetmelikler ve
organizasyonda olabilecek degisikliklere yeni personelin oryantasyonu, yardimci
sanayiinin gelistirilmesi, meydana gelen herhangi bir is veya cevre kazasi gibi

durumlara bagl olarak yeni egitim talepleri olusabilir.

Mavi yakali calisanlara ve taseronlara egitim programi. Bu egitimlerin
olusturulmasindan ve uygulanmasindan tamamen insan kaynaklar1 yonetimi boliimii
sorumludur. Insan kaynaklar1 biriminin sorumluluklarinin igine,
= Egitimlerin organizasyonu
» Egitim kayitlarinin tutulmasi ve sertifikalandirilmasi
= Egitim etkinliginin 6l¢iilmesi

= Egitim siire¢ izleme gostergeleri girmektedir.
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Argelik’de davranigsal ve fonksiyonel yeterlilikleri arttirmak amaciyla iig¢
alanda egitim verilmektedir. Egitim i¢in disaridan hizmet almak yerine (maliyeti ¢ok
oldugu igin), sirket i¢inde egitimin konusunu olusturan konuda uzman olan ve sirket
egitimci havuzunda yer alan uzmanlardan yararlanilmaktadir .Bu tarzda bir egitim
diizenlenece8i zaman Argelik’in diger isletmelerinde de duyuru yapilmaktadir.
Egitimlerin bazi alanlarinda disaridan satin alinmaktadir. Bu egitimler O6nceden
calisanlar1 motive etmek i¢in yapilirken simdi ise basariyr ve verimliligi arttirmak

i¢cin yapilmaktadir.

Ise yeni baslayan mavi yaka isgdrenlere ii¢ giinliik isbasi oryantasyonu
verilmektedir. Burada servis, yemek, tezgah, iicret, is glivenligi gibi konularda

bilgiler verilerek yeni baslayan is¢inin fabrikayi tanimasi saglamaktadir.

Beyaz yakalilar i¢in 3 haftalik bir egitim oryantasyonu bulunmaktadir. SEB
101 adi verilen bir egitim programi ile tiim isletmeler gezdirilmektedir. Ayrica
isletmede c¢alisan kisiler i¢in degisik kurslar diizenlenerek kendilerini gelistirmeleri

saglanmaktadir.

Su anda isletmenin iizerinde en ¢ok durdugu egitim 6 sigma etimidir. 6 sigma

da temel gosterge “iirlin basina hatadir”.

Verimliligi arttirmak, c¢iktiyr 1iyilestirmek, rekabeti saglamak, Kkaliteyi
yiikseltmek, miisteri tatminini arttirmak gibi amacglar1t olan 6 sigma, siireg

yeterliligini gosteren istatistiksel bir 6l¢giidiir. Sigma degeri biiyiidiik¢e siirecin hata

44



tiretme olasili1 azdir. Fabrikada calisanlara bu sistemin nasil isleyecegini 6gretmek

amaciyla 5 haftalik egitimler verilmektedir.

Isletmede kariver planlama; Isletme icerisinde hi¢c kimse icin ise baslamasi ile

kariyer planlamasi yapilmamaktadir. Ise yeni alinacak kisiler oncelikle iiretim
takimina alinir. Ilk alman kisi mutlak suretle montaj bandinda calisir. Bu sekilde
isgoren isi biitiinii hakkinda bilgi sahibi olacaktir. Kisinin ne kadar bilgisi olursa
olsun tiiretimi tamimasi gerekmektedir ki bodylece kaliteyi arttirabilecek diizeye
ulasabilsin. Daha sonra kisi rotasyonla gidecegi yere gonderilmektedir.
Performansinin ¢ok yiiksek olmasi gibi durumlarda bu yolun sonu takim liderligine
kadar gidebilmektedir. Planlamadan daha ¢ok bireyin performansina dayal yiikselme

sOz konusudur.

Isletmede performans degerleme; isletmede mavi yakalilar i¢in bu yila kadar “Stop

and Go” adi altinda bir performans degerleme yontemi uygulaniyordu. Sistem ig¢in
montaj hattinda on line bir sistem kuruldu ve bu sistemde kisinin ne kadar ¢ok
calistigi ne kadar irettigi belliydi. Bu sistemde kisi bir sonrakine isi devrederken

diigmeye basar ve is¢inin tiim performansi ortaya ¢ikmis olmaktaydi.

Yeni gecilecek sistem, yeni is kanunun gelmesiyle beraber mecbur bir hal
aldi. Nur Hanimin deyimiyle kaginilmaz olmustur. Bu sistemde kisileri bir list amir
degerlendirecek sonra yonetici karar verecek, nihai karar da Insan kaynaklari
departmaninda olacak. Burada tiim mavi yakali personelin performansi cesitli

kriterlere gore belirlenmekte ve kisinin notu bdylece ortaya ¢ikmaktadir.
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Isletmede beyaz yakalilar i¢in ise 360 derece performans degerlendirme
sistemi uygulamaktadir. Burada kisiyi  astinin bir {istiiniin ve esleniklerinin
degerlendirmesi s6z konusudur. Eger degerlendirilecek kisinin alt ve {iistii varsa
degerlendiriciler segilir. Eger degerlendirilecek kisinin alt ve iistii varsa onlar
otomatik olarak geliyor. Sistemde 6nemli bir 6zellik var. 1 kisi 10 kisiden fazla kisiyi
degerlendirememektedir. Bu da katilimi saglamaktadir. Tlgili kisilere mail gidiyor ve
herkes kisiyi beklenen seviyeye gore degerlendirmektedir, dolayisiyla 1°den fazla

kisinin goriisii alinmaktadir. Bunun sonucunda raporlar ¢ikiyor.
Bu yontemde kisi kendisini de degerlendirmektedir. Ancak bu degerlendirme
sonuca % 15 etkide bulunmaktadir. Yani kisi ne kadar yanli degerlendirmede

bulunursa bulunsun sonuca pek etki yaptigi sdylenemez.

Isletmede Ucret sistemleri; Mavi yakalilarin iicretleri toplu is sdzlesmesine gore

belirlenmektedir. Ancak ilk girislerindeki iicretleri MESS’in yayinlanmis oldugu
METAL SANAYII is gruplandirma sistemi yaymma gore belirlenir. Faktor-Puan
sistemine gore belirlenmektedir. Genelde mavi yakalilar ilk giriste asgari iicretle
baslamaktadirlar. Ondan sonra sisteme gore artislart yapilmaktadir. Artislar toplu is
sozlesmesine gore senede 2 defa yapilmaktadir. Metal Sanayi Is Gruplandirma
sisteminde mavi yakalilarin kademeleri belirlenmekte ve toplu is sozlesmesi

sonucunda da saat ticretleri belirlenmektedir.

Beyaz yakalilarin ticretleri “HEY” {icret sistemine gore belirlenir. Arcelik’in

tiim isletmelerinde uygulanmaktadir. Burada da gruplamalar mevcuttur. Her grubun
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minimum ve maksimum T{cretleri vardir ve genelde de Tcretler ortaya
yaklagsmaktadir. Bu sozii edilen iicretler ilk giriste verilen iicretlerdir. (Ucretler gizli
oldugu i¢in herhangi bir bilgi aktarilamamaktadir) Daha sonra ise bu kisilerin
performanslarina gore ticretler arttirilmaktadir. Mesela % 15°lik bir artis yapilacaksa
, bu miktar kisinin performansina gore belirlenmis bir miktardir. Ekim Kasim
donemlerinde her yeni yil i¢in bir bilitce hazirlanmakta ve bir sonraki yilin iicret
artiglar1 i¢in varsayimlarda bulunulmaktadir. (Enflasyon, Ciro, Déviz gibi gostergeler
g6z oOniinde bulundurularak belirlenecek) Bunlar1 holdingin bu alanda uzman olan

personeli belirlemektedir.

3.2. ARCELIK A.S. SINCAN BULASIK MAKINESI ISLETMESINDE SENDIKA

VE SENDIKANIN ISLETME ICINDEKI YERI

Arcelik Sincan Bulasik Makinesi Isletmesi’nde &rgiitlii sendika Tiirk Metal
Sendikasidir. Tiirk Metal Sendikas1 11 yildir bu isletmede orgiitliidiir. Isletmede
calisan tiim mavi yakali (518) personel sendika iiyesidir. Isletme tarihinde hi¢ grev
yapilmamistir. Arcelik AS.’nin diger isletmelerinde de Tiirk Metal Sendikasi

orgutlidiir.

Cevre ve g¢ekirdek isgiicii olmak tizere iki tip isgiiciiniin bulundugu isletmede
mavi yakali1 personelin tiimii sendikaya {iye iken, beyaz yakali personelden kimse
sendika iiyesi degildir. Mavi yakali ¢alisanlarin tiimii toplu is s6zlesmesi kapsaminda

caligmaktadir. Toplu is sozlesmeleri 2 yilda bir yapilmaktadir. En son toplu is
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sozlesmesi 1 kasim 2004 tarihinde yapilmis ve 2 ay geriye yiirlimeli olarak

imzalanmustir.

Sendika ile insan kaynaklar1 birimi tarafindan ortaklasa yapilan Isikli Geceler
adli bir egitim programi ylriitiilmektedir. Bu programda c¢alisanlara insan iliskileri,
ekonomi ile ilgili uzmanlagma teknikleri, giincel konular, sendikal gelismeler,
endiistriyel iligkiler gibi konularda egitim verilmektedir. Ayrica insan kaynaklar
birimi ile sendika, calisanlar arasinda yardima muhta¢ olan bireyleri belirleyerek
onlara saglik, gida gibi konularda yardim yapmaktadir. Sendikay1 tanitici bilgiler,
hangi konularda nerelerden bilgi alacaklar, sendika nedir?, sendikay1 tanitic1 dergi,
gazete ve cdlerde insan kaynaklar1 birimi ve sendika tarafindan ortaklasa yapilan

faaliyetlerdir.

Sendika ve insan kaynaklari birimi arasinda isyeri sendika temsilcileri
araciligiyla siirekli bilgi aligverisi yapilmaktadir. Sorunlar karsilikli goériisme yoluyla
ortak ¢oziimler bulunana kadar tartisiliyor ve birlikte ¢6ziim Onerileri getiriliyor.
Goriismelerde insan kaynaklari biriminde c¢alisan uzmanlar , igyeri sendika
temsilcileri ve sendika temsilcileri aralarinda ¢ok biiyiik bir uyumun oldugunu

belirtmislerdir.

Isletmede {i¢ tane isyeri sendika temsilcisi bulunmaktadir. Isyeri sendika bas
temsilcisi isletme icinde ¢alismamakta, isgorenlerin sorunlarin1 dinlemekte ve ¢oziim
yollar1 igin sendika ile goriismelerde bulunmaktadir. Isyeri sendika bas temsilcisi

Mustafa ERTEKIN’dir. Sendika temsilcisi olarak gorev yapan Ziihtii YESILYURT
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ve Paki SALTIK ise iiretim boliimiinde ¢alismaktadirlar. Isletmede Cuma giinleri
ogleden sonra 4 saat sendikal faaliyetlerle ilgili toplant1 yapilmaktadir. isyeri sendika
temsilcileri goreve baslamadan Once egitime tabi tutulmaktadirlar. Egitimlerin
kapsamina; gorev ve sorumluluk bilinci, viicut dili, is kanunu gibi konular

girmektedir. Bu egitimler degisikliklere gore yinelenmektedir.

Isgorenler sendika araciligiyla ailevi sorunlarmi, isci saghg ve is giivenligi
ile ilgili dgrenmek istediklerini rahatlikla ¢dziime ulastirabiliyorlar. Isgdrenlerin
sendikalar1 araciligiyla olusturduklari is¢i giivenligi kurulu vardir. Bu kurul ayda bir

toplant1 yapmaktadir.

Isyeri sendika temsilcilerine calisanlarn sendikali olmaktan memnun olup
olmadiklar1 soruldugunda, yapilan goriismelerde sendika {iyesi olan biitiin
isgorenlerin sendikadan ve sendikal faaliyetlerden memnun olduklar1 sonucunu

cikardiklarini belirttiler.

Uyelerin yararlanmasi i¢in sendikanin otelleri hizmet vermektedir. Uyeler bu
otellerden indirimli olarak yararlanabilmekteler. insan kaynaklar1 birimi ile sendika
ortaklasa bir kamp diizenlemisler. Bu kampa calisanlarin 1/3’i katilmistir. Kampta

calisma hayati, iletisim ve kalite konularinda egitimler verilmistir.

Insan kaynaklar1 biriminde calisan uzmanlar ve isyeri sendika temsilcileri ile
yapilan gériigmeler sonucunda, bu iki birim arasinda uyum oldugu ve birlikte hareket

ettikleri sonucuna varilmistir.
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3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu calisma 3 boéliimden olusmaktadir. Kuramsal olan boliimlere yonelik
olarak literatiir taramasi yapilmistir. Kurumlar hakkindaki bilgiler, internet
sitelerinden ve yapilan goriismelerden elde edilmistir. Goriismeler sendika adina
Kizilay Subesi Bagkani ile, Argelik isletmesinde insan kaynaklari uzmani ile ve
igyeri sendika temsileri ile yapilmistir. Goriismeler yar1 yapilandirilmisg goriisme
formu kullanilarak yapilmistir. Ayrica isletmede ¢alisan bireylerin sendika ve insan
kaynaklar1 birimi hakkinda ki diisiincelerini 6§renmek amaciyla 17 sorudan olusan
bir anket uygulanmistir. Anket isletmede calisan 518 kisiden 50’sine (% 10)

uygulanmustir.

3.4. BULGULAR

Isletmede yapilan anketin amaci, insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ile
sendikal faaliyetlerin ¢alisanlar acisindan nasil degerlendigini 6lgmek ve bu iki birim
arasinda ki iligkiyi ortaya koyabilmektir. Anket isletmede calisan 518 is¢iden

50’sine uygulanmistir.

Ankete katilan iggdrenlerin % 100’0 iiretim boliimiinde mavi yakali olarak
caligmaktadir. Ankete katilanlarin mavi yakali olarak se¢ilmesinde ki neden, beyaz
yakalilarin sendika iiyesi olmamalaridir. Ankete katilanlarin % 100°i sendikali
olarak calismaktadirlar. Isgdrenler ¢alismaya basladiklari anda sendikaya da iiye

olmuslardir.
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Grafik 1 : Isgorenlerin yas profili:
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Ankete katilanlarin yas dagilimima baktigimizda biiyiik bir ¢ogunlugunun
35’mm yas altinda oldugunu goérmekteyiz. Bu durumun nedeni, bu isletmenin
gecmisinin 11 yila dayanmasi ve calisanlarin biiyiik bir c¢ogunlugunun liseyi

bitirdikten sonra ilk olarak ¢aligsma hayatina burada baglamalaridir.

Grafik 2 : Isgorenlerin cinsivet dagilimlari;

100+

Kadin Erkek

Ankete katilanlarin % 96’s1 erkeklerden olusmaktadir. Bunun nedeni,

isletmenin mavi yakali personel olarak ise aldiklari isgorenlerin Endiistri Meslek



Lisesinden mezun olanlardan olusmasidir. Bu liselerde kiz 08renci sayisinin az
olmasi1 isletmeye basvuran kadin is¢i sayisinin az olmasma neden olmaktadir Bu
nedenle % 4 gibi ¢ok kii¢iik bir oranda kadin katilimcinin olmasi verilerin yanlis
yorumlanmasina yol agmayacaktir. Ciinkii isletmede mavi yakali kadin isgéren orani

da bu civarlarda seyretmektedir.

Grafik 3 : Isgorenlerin isverinde calisma ve sendikali olma siireleri:
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Ankete katilanlarin % 58’inden fazlasi 3 yildan daha fazla bir siiredir
isletmede caligmaktadir. % 42 gibi bir oran ise 2 ve daha az siiredir calisanlar
gostermektedir. Bu oranin yiiksekliginin nedeni ise 2001 yilinda yasanan kriz
nedeniyle isci ¢ikarilmasi yoluna gidilmis olmasi ve piyasanin canlanmasi ile, tam
kapasite ile ¢aligmak i¢in gerekli olan iggdren sayisina yeniden ulasmasidir. 2001
yilinda kriz nedeniyle 200 civarinda is¢i ¢ikarilirken 100 civarinda isci siiresi belli

olmayan {icretsiz izine ¢ikarilmistir. Isletme su an iginde tam kapasiteyle ile
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calisamasa da buna yakin bir oranda faaliyetlerini slirdiirmektedir. Ayn1 zaman da
igyerinde calisma siiresi isgorenin sendikaya iiye olma siiresini de gostermektedir.
Isletmede c¢alismaya baslayan isgorenler toplu is sdzlesmesi hiikiimlerinden
yararlanmak amaciyla sendikaya hemen iiye olmaktadir. Ise yeni baslayan bireylere
oryantasyon siireci igerisinde isyeri sendika temsilcileri araciligiyla sendika hakkinda

da bilgi verilmektedir.

Grafik 4 : Isgorenlerin egitim durumu;

E Yiizde

ilkokul  ortaokul lise iiniversite yiiksek
lisans

Ankete katilanlarm % 85 gibi biiyiik bir kismi lise mezunudur. Ozellikli
Endiistri Meslek Lisesi mezunlar1 ile Teknik Lise mezunlar c¢alismaktadir.
Universite mezunu olarak ¢alisanlarda, iiniversitelerin iki yillik teknik bdliimlerinden
mezun bireylerdir. Uretim boliimiinde ve montaj hatt1 iizerinde is yapilan bir ¢ok

isletmeye oranla egitim seviyesi yliksek bir igsyeri konumundadir.
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Grafik 5 : Isgorenlerin sendikadan memnunivetleri;

| EYiizde |

Cok olumsuz Olumsuz Olumlu Cok olumlu

Ankete katilan ve sendikaya iiye isgdrenlerin % 100’ sendikadan memnun
olduklarini belirtmislerdir. Isyeri sendika temsilcileri ile yapilan goriismelerde de, bu
soru soruldugunda olumlu bir yanit alinmisti. Higbir isgdérenin olumsuz bir yanit
vermemesi sendikaya giivenildigini ve sendikanin isgorenlerin taleplerine cevap

verebildigini gostermektedir.

Grafik 6 : Sendikavya iive olma nedeni ile sendikanin getirdiklerinin uyusmasi:
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Cok seyrek Seyrek Sikca Her zaman
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Ankete katilanlarin % 84’1 sendikaya katilma sebepleri ile sendikanin onlara
verdikleri hizmetlerin uyustuklarini belirtmislerdir. Bu oranin bu kadar yiiksek
cikmasimin altinda yatan nedenlerin basinda isgoérenlerin bilingli olarak sendikaya
iiye olduklar1 vardir. Bunun yani sira, insan kaynaklari biriminin oryanytasyonda
verdigi egitimlerin ise yaramasi ve isgorenlerin taleplerini sendikaya agik ve net bir
bicimde iletmeleri yatmaktadir. Kiigiik bir isgdren grubunun memnun olmamasi da
insan ihtiyaglarinin farkliliklarindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii psikolojik agidan
bakildiginda kisilik 6zelliklerine bagh olarak istekler ve isteklerin karsilanmasindan

dogan tatminler degisiklik gostermektedir.

Grafik 7 : Isverinde yasanan sorunlarin sendika aracihigiyla ¢oziilme orani;

Cok seyrek Seyrek Sik¢a Her zaman

Isyeri sendika temsilcileri ile yapilan goriismelerde isgdrenlerin sendikaya
bakis agis1 soruldugunda, “sendikanin onlar i¢in sorun ¢dziicii bir mekanizma oldugu
ve toplu olarak yapilan eylemlerden sonu¢ almanin daha kolay oldugu” diisiincesi ile
hareket ettiklerini belirtmislerdi. Anketten de ¢ikan sonuglar bu goriisii dogrular

niteliktedir. Ankete katilanlarin % 88’1 sorunlarini sendika araciligiyla ¢6zme yoluna
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gittigini belirtmistir. Bu sekilde bir anlayis ¢alisanlarin sendikalarina giivendiklerini
gostermektedir. Ayrica sendikanin da tliyelerinin isteklerine cevap verdigi ve onlari

temsil etme konusunda yetenekli oldugunu gostermektedir.

Grafik 8 : Calisma ve iicret sartlariin degerlendirilmesi:
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Kotii Normal Iyi Cok iyi

Sendikalarin ¢alisanlarin iicret ve calisma kosullarini iyilestirmek amaciyla
kurulan Orgiitler oldugunu diisiindiigimiizde, ¢ikan sonuglarin yadirganmamasi
gerekmektedir. Ancak sadece sendikalarin giigleri ile bu durumu agiklamak miimkiin
degildir. Boyle bir durumda isvereninde pay1 cok biiyiiktiir. Ulkemiz gibi agik
igsizlik oranmnin % 15’ler oldugu iilkelerde isverenler Ozellikle sendikasiz isci
calistirmakta ;iicretler ¢cok diisiik ve calisma kosullart ¢ok agir olmaktadir. Ancak
giiniimiiz rekabet kosullar1 igverenlerin ¢alisanlar1 kaynak olarak gérmesini saglamis
ve aynt ama¢ ugruna ylirlimenin, c¢ikar catigmalarim1i ve aksamlari ortadan
kaldiracagin1 gostermistir. Bu sekilde diisiinerek hareket eden igverenler sendika ile

isbirligi yapma yoluna gitmekte, insan kaynagini maksimum verimi elde edecegi
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sekilde giidiilemektedir. Ayrica iicretlerin bu sekilde normal ve normalin {istii olarak
alginmasi, iicretlerin piyasa ortalamasinin {iizerinde olabilecegi diisiincesini de
dogurmaktadir. Ancak ficret ile ilgili bir bilgi alinamadigindan bu sadece bir

varsayim olarak kalmaktadir.

Grafik 9 : Sendikal faalivetlerin verimlilik ve hizmet kalitesi lizerine etkisi;
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Cok olumsuz  Olumsuz Olumlu Cok olumlu

Ankete katilan iggérenlerin % 100’{inilin sendikal faaliyetlere katilmalarindan
dolayr verimliliklerinin artmis oldugunu belirtmesi, sendika ile insan kaynaklari
biriminin birlikte verdikleri e8itimlerin ise yaradigini ve ¢alisanlar iizerinde olumlu

etki yaptigimi gostermektedir.

Isletme de orgiitlii olan Tiirk Metal Sendikasinin, giiniimiiz endiistri iliskileri

sisteminde ayakta durabilmek ve varligim1 devam ettirebilmek igin benimsemis

oldugu “uzlasmaci sendikacilik” anlayisi egitimlerin basarisini ortaya koymaktadir.
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Isetme de sendikay1 ve sendikal faaliyetleri yok saymak yerine biitiiniin bir pargasi

olarak kabul etmis ve calismalarina onlar1 dahil etmistir.

Grafik 10 : insan kaynaklari birimi ile iliskiler;
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Cok olumsuz Olumsuz Olumlu Cok olumlu

Isletmede uygulanan “agik kap1” politikast caliganlarin  bir sorun
yasadiklarinda ya da konusmaya ihtiyaclar1 olduklarinda ydneticilerine rahatlikla
gidip, sorunlarini anlatmalar1 imkanini vermektedir. Bu politikanin uygulanmasi
isletme igerisinde sorunlarin daha biiylik bir hizla ¢oziilebilmesine ve taraflarin

kolayca birbirlerini anlayabilmelerini saglamaktadir.

Anket sonuglarinda da anlasilacagi gibi isgdrenlerle bir igveren alt birimi olan
insan kaynaklar1 birimi arasinda sorunlar minimuma indirilmis durumdadir. Yapilan
goriismelerde de insan kaynaklari birimi uzmanlar1 c¢aliganlar ile ¢ok fazla sorun

yasamadiklarini belirtmislerdi.

58



351
301
251
201
151

Grafik 11 : Calhisanlarin insan kaynaklari birimi ile sorunlarini pavlasimi;

M Yiizde
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Cok seyrek  Seyrek Sikca Her zaman

Isgdrenlerin insan kaynaklar1 birimi ile iyi bir diyalog i¢inde olmasi, sendika
bilincini ortadan kaldirmamakta ¢alisanlar sorun ¢oziim mekanizmasi olarak yine
sendikalar1 kabul etmektedir. Anket sonuglarinda da acikc¢a goriildiigii iizere insan
kaynaklar1 birimi her zaman bir sorun ¢6zme mekanizmasi olarak goriillmemektedir.
Anketin bagka bir sorusu olan “igyerinizde yasadigmmiz sorunlari sendikaniz
araciligiyla ¢ozebiliyor musunuz”a verilen cevaplarda bu sonuglart dogrular
niteliktedir. Ankete katilan isgdrenlerin % 88’1 sorunlarmni genellikle sendikalari
araciligiyla ¢oziime ulastirdiklarini belirtirken, ancak % 60’1 insan kaynaklar1 birimi

ile ¢oziime ulastirdiklarini belirtmislerdir.

Insan kaynaklar1 birimi ile isgdrenler arasinda iyi bir diyalogun olmasi
isletmeye baglilig1 tam anlamiyla getirmemektedir. Disaridan bir mekanizma olarak,
isletmede calisanlarin ¢ikarlarin1 korumaya calisan sendikaya bagliligin daha fazla

oldugunu goérmekteyiz. Isgorenler, iliskileri her ne kadar iyi olursa olsun sorunlarini
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insan kaynaklar1 biriminden daha ziyade sendikalar1 ile paylasmaktadirlar. Coziim

mekanizmasi olarak goriilen sendikalara bagliligin daha fazla oldugunu gérmekteyiz.

Yapilandirilmis sorulara verilen cevaplar ve bu cevaplarin oranlar1 yukarida
belirtildigi gibidir. Bu ¢alisgmanin can alici noktasini olusturan sendika iiyeliginin
nedeni ise agik uglu soru olarak sorulmustur. Bu soruya verilen cevaplar su
sekildedir:

Ankete katilan isgorenlerin ‘20°si bu soruyu yanitlamamistir. Anketi
yanitlayan isgorenlerin bir ¢ogunun verdikleri cevaplar birbirine benzemektedir.
Bunun durumu da igsgorenlerin ise basladiklarinda aldiklar1 oryantasyon egitimine
baglayabiliriz. Bu egitimlerde sendika nedir, neden sendikaya iiye olunur ve sendikal

faaliyetlere katilmak iggorenlere neler getirir gibi konular anlatilmaktadir.

Ankete katilan isgdrenlerin biiyliik bir c¢ogunlugu neden sendikaya {iye
oldunuz sorusuna; sosyal hak ve menfaatlerimizi daha iyi savundugu igin, isci
haklarini toplu olarak igveren karsisinda daha iyi savundugu i¢in, sendika araciligiyla
igverenle iletisimin daha kolay oldugu icin, toplu miicadele etmenin daha fazla
kazang getirecegini diisiindiikleri i¢in, sendikal hizmetlerden yararlanabilmek ig¢in
gibi cevaplar vermislerdir. Bu ifadeler ankete katilan isgdrenlerin %80’ine yakin bir

bolimuniin kullandiklar: ifadelerdir.

Ankete katilanlarin i¢inde sendikaya farkli bir bakis acisi gelistirenlerde
bulunmaktadir. Bazilar1 i¢in sendikaya {iye olma nedeni is giivencesi, bazilar1 igin

yasam kalitesinin artmasi, sendikanin vermis oldugu egitimin yararli olarak
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goriilmesi, sendikalarin insana insanca yasanir bir ortam hazirladigi i¢in, verimli bir
is hayat1i gecirmek icin ve sendikal faaliyetlere katilmak hosuma gidiyor gibi

cevaplar verilmistir.

Verilen cevaplardan da anlasilacagi gibi isgoérenler sendikaya yalnizca licret
artis1 saglayan kurumlar olarak bakmamakta, verilen egitimlerden yasam kalitesinin
yiikseltilmesine kadar bir c¢ok alanda yararlanilabilecek bir kaynak olarak

gormektedirler.
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SONUC

Degisen diinya diizeni i¢inde isletmelerde farklilasmis ve eski teknikler bir
yana birakilarak, rekabet giiclerini arttirabilmek amaciyla yeni teknikler ve isletme
felsefeleri ortaya ¢ikmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi1 da bu gereksinimlerin
bir sonucu olarak, 6zellikle 1980 sonras1 yonetim anlayisina damgasini vurmustur.
Insan kaynaklar felsefesi isgorenleri birey olarak goren, isletmenin basarisini insan
kaynagina baglayan ve bu nedenle insanmi gelistirilmesi gereken bir kaynak olarak
gormektedir. Insan kaynaklar1 biriminde calisanlar tek tek ele alinmakta, iicret ve
diger calisma kosullar1 kanunlarda belirlenen asgari diizenlemeleri de dikkate alarak

calisanlarin performanslarina gore belirlenmektedir.

Sendikalar calisma yasaminda emegini bir iicret karsilifi isverene satan
isgéren kesimini, isveren karsisinda daha giiclii kilmak ve toplu miicadele etmek
amaciyla olusturulmus &rgiitlerdir. Isgdrenlere birey olarak tek tek bakmak yerine,
tiyelerini bir biitiin olarak diisiinen sendikalar toplu hareket ederek caliganlar arasinda

ticret ve ¢alisma kosullar1 bakimindan esitlik saglama amaci giitmektedir.

Sendika ve insan kaynaklari biriminin isgérenlere bakis agilar1 arasinda ki
farklilik bu iki birimin bir arada ve birlikte hareket edemeyecegi gergegini ortaya
koymaktadir. Bu aragtirmanin ¢ikis noktasi da bu iki birim arasinda ki ¢atigmalarin
aciga vurulmasidir. Ancak o6rneklem olarak secilen Argelik Sincan Bulasik Makinasi

isletmesinde insan kaynaklari birimi ile sendika arasinda uyum oldugu ve iki
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tarafinda kendilerinden 6diin vererek calisanlar i¢in en iyi olanin yapilamasi yolunu

sectiklerini gérmekteyiz.

Taraflar igsgorenler i¢in en uygun calisma sartlarini birlikte belirlemekte ve bu
siirece calisanlar1 da dahil etmektedirler. Ancak burada belirtilmesi gereken nokta,
Tirk Metal Sendikasinin “uzlagsmaci sendikacilik” anlayisini benimsemis olmasidir.
Bu anlayisin benimsenmesi ile iicret sendikaciligindan uzaklasilarak, calisma
sartlarinin iyilestirilmesi, isgérenlerin egitilmesi ve bunun gibi isvereninde iizerinde
durdugu konulara agirlik verilmeye baglanmistir. Boyle bir anlayis insan kaynaklar
biriminin sendikalar1 dislamamasina, sendikasiz isletme modelini benimsememesine

yol agmustir.

Yapilan aragtirmalar son 20 yil igerisinde sendikalarin iiye kaybettiklerini
ortaya koymaktadir. Uye kaybina yol agan nedenlerden bir tanesi de insan kaynaklar
yonetiminin artan 6nemidir. Bir ¢ok isletme sendikalar1 yok saymakta, sendikasiz
isletme modelini benimsemektedir. Calismanin kapsamina giren isletmede boyle bir
durum ortaya ¢ikmamis olsa da, bu diger isletmeler i¢in gecerlilik arz etmemektedir.

Isverenin bakis agisina gore degisiklik gdstermektedir.

Arastirma yapilan isletmede en c¢ok goze carpan husus beyaz yakali
personelden hi¢ kimsenin sendika liye olmamasidir. Oysaki artik ¢calisma hayatinda
beyaz yakal1 calisan sayis1 oldukca artmustir. Ucret ve ¢alisma kosullar1 bakimimdan
1yl olan ve bilgileri sayesinde pazarlik gii¢leri isveren karsisinda yiiksek olan bu

bireylerin geleneksel sendikal anlayisi benimsemis olan sendikalara iiye olmalari
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beklenmemektedir. Sendikalarin bu isgorenleri de kendilerine ¢ekebilecekleri
politikalar olusturmalar1 gerekmektedir. Ayn1 zamanda evde calisma, part-time
caligma gibi ¢alisma modellerinin yaygin kazanmasi, bu bireyleri de sendikaya tiyesi

yapmak i¢in yeni politikalar olusturulmasini gerekli kilmaktadir.

Calisma hayatinda yer almak isteyen sendikalar degisimleri yakindan takip

etmeli, kendi biirokratik yapilarinda degisik yapmalidirlar. Ancak bu sekilde tarihten

gilinlimiize kadar biiylik miicadelelerle kazanilmis olan haklar gecerli olacaktir.
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EKLER



Sayin Katilimci

Asagidaki anket Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklar:
Yonetimi ve Kariyer Danigmanligi yliksek lisansinda donem projesinin hazirlanmasinda
kullanilacaktir. Bu anketin amaci insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ile sendikal
faaliyetlerin ¢alisanlar ag¢isindan nasil algilandigidir.

Bu form toplam 17 sorudan olugmaktadir. Liitfen her sorunun altindaki cevap
siklarindan durumunuza en ¢ok uyan bir tek segenegi isaretleyiniz.

Zamaninizi ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

1. Isinizin niteligi nedir?
O Idari O Uretim

2. Yasmz:

’_O 18-25 () 2635 () 36-40 () 4149 (O so+

3. Cinsiyetiniz.
O Kadin O Erkek

4. Kag yildir bu firmada ¢alistyorsunuz?

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

5. Sendikaya iiye misiniz?

O Evet O Hayir

6. Ogrenim durumunuz:

O Ilkokul O Ortaokul O Lise OUniversite OYﬁksek lisans

7. Kag yildir sendika tiyesisiniz?

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

8. Sendikaya iiye olmaktan memnun musunuz?

O Cok olumsuz O Olumsuz O Olumlu O Cok Olumlu
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9. Sendikaya iiye olma nedeninizle sendikanin adiniza kazanimlart uyusuyor mu?

O Cok seyrek

O Seyrek

0

Sikca

O Her zaman

10. Isyerinde yasadigimz sorunlar1 sendikaniz araciligiyla ¢dziime ulastirabiliyor

musunuz?

O Cok seyrek O

Seyrek

0

Sikca

O Her zaman

11. Caligma ve iicret sartlarinizi nasil degerlendiriyorsunuz?

O Kotu

O Normal

0

Iyi

() Cokivi

12. Kurumunuzdaki sendikal faaliyetleri ¢aligma kosullariniz ve iicretin iyilestirilmesi

acisindan nasil degerlendiriyorsunuz?

O Cok olumsuz

O Olumsuz

0

Olumlu

O Cok olumlu

13. Kurumunuzdaki sendikal faaliyetleri igletmenin verimliligi, tirlin ve hizmet kalitesini

yiikseltilmesi agisindan nasil degerlendiriyorsunuz?

O Cok olumsuz

O Olumsuz

0

Olumlu

O Cok olumlu

14. Kurumunuzdaki kalite ve verimliligin arttirilmasina yonelik ¢aligmalarda

sendikanizin tutumu nasildir?

O Cok olumsuz

O Olumsuz

0

Olumlu

O Cok olumlu

15. Insan kaynaklar1 birimi ile iliskileriniz nasil?

O Cok olumsuz

O Olumsuz

0

Olumlu

O Cok olumlu

16. Insan kaynaklar1 biriminde ¢alisan uzmanlarla sorunlarimizi paylasabiliyor musunuz?

O Cok seyrek O

Seyrek

0

Sikca

O Her zaman

17. Sendikaya neden iiye oldunuz?
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GENEL SORULAR

Isletmenin pazar pay: nedir?

Kurulus yil1 , varsa subeler (hangi iller)?

Isletmenin yurtici ve yurtdisi faaliyetleri nelerdir?

Isletmede uygulanan ydnetim yaklasimlari nelerdir? Aciklayabilir misiniz?

Isletmenin misyon ve vizyonu nedir?

Gegirdigi hukuksal ve yonetsel degisiklikler nelerdir?

Isletmedeki departmanlar nelerdir. IK béliimii hangileriyle iliski icinde
bulunmaktadir. Orgiit semasi var m?

Isletmede ¢alisan personelin cinsiyete gére dagilimi nedir? Cinsiyet ayriminda beyaz
ve mavi yakali ayrimi nedir ?

Ilkeleriniz nelerdir? Yeterlilik, kariyer, esitlik, giivence, yansizlik ilkelerinden
hangisine 6nem veriyorsunuz?

Insana verdiginiz ve bigtiginiz deger nedir? Calisma siireleri, tatiller ve izinler ne
sekilde diizenleniyor? Calisma ortami?

Insan kaynagina olan ihtiyaci neye gore belirliyorsunuz?

IK planlamasi yapmanin geregi ve dnemi hakkindaki diisiinceleriniz?

Orgiit icinde gizli issizlik var diyebilir misiniz? Bunu neye baghyorsunuz?
Miilakat i¢in form diizenliyor musunuz? Ornek var m1?

Yonetime sunmakta oldugunuz raporlarin icerik bashklar: nelerdir?

Aylik biilten ¢ikariyor musunuz?

Egitim ve gelistirme faaliyetleri hakkinda bilgi? Kendi biinyenizde mi egitim
veriyorsunuz, dis kaynakh egitim mi saglamyor? Genellikle isgorenlerin hangi

yonleri gelistirmeye odakl ¢ahisihyor?
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Bir danigmaniniz var m1? Hangi konularda destek aliyorsunuz?

Calisanlarimzin Kariyer yonetimini/planlamasini yapiyor musunuz? Nasil?
Performans degerlendirme yapiliyor mu? Sonucglar1 tatmin edici mi? Nasil
yapiliyor,teknikler?

Is degerlemesi nasil yapihyor, iicret politikalariyla iliskisi nedir?

Calisanlarla birlikte sosyal faaliyetlere katiliyor musunuz? (spor, sinema,vs.)

Calisanlarin emeklilik hizmetleriyle ilgileniyor musunuz?

SENDIKAL FAALIYETLER

Isetmede 6rgiitlii bir sendika var m1?

Sendika var ise kag yildir bu sendika isletmede orgiitliidiir?

Cahsanlardan kag Kkisi bu sendikaya iiye? (beyaz-mavi yakah olarak ayri ayn).
Isletme tarihinde bugiine kadar yapilan grev sayis1 ve siiresi ne kadar?

En son yapilan toplu is s6zlesmesinin tarihi?

Sendika ile birlikte yapilan faaliyetler nelerdir?

Isyeri sendika temsilcisinin isletme icindeki konumu ve gorevleri nelerdir?
Sendika ile insan kaynaklar1 birimi arasinda ki iliski ve bu iligkinin boyutlar1 nelerdir?

Calisanlarin sendikaya iiye olma konusunda ki diisiincelerini biliyor musunuz?



OZET

1980 sonrasinda bir ¢ok alanda oldugu gibi isletme yonetim modellerinde de
degisimler yasanmistir. Bu degisimlerden endiistri iligkileri sistemini en ¢ok
etkileyen, isletmelerde benimsenmeye baslanan insan kaynaklar1 yonetimi
felsefesidir. Calisanlar1 birey olarak goéren, toplu kazanimlar yerine bireysel
performansa dayali kazanimlari ongéren bu yaklasim endistri iligkileri sistemi

igerisinde ki is¢i(sendika)-igveren-devlet mekanizmasini tehlikeye diisiirmektedir.

Bu ¢aligmanin amaci insan kaynaklar1 yonetimi felsefesinin 6nem kazandig:
son 20 yil icerisinde ki gelismelere paralel olarak sendikalarin bu durumdan nasil
etkilendiklerini ortaya koymaktir. Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki sendikalar
yeni isletme modellerinden olumsuz yonde etkilenmekte ve siirekli gii¢

kaybetmektedirler.

Calismanin birinci boliimiinde insan kaynaklar1 yonetiminin tanimi, 6nemi ve
tarihgesi tizerinde durulmus, ayn1 zamanda kavramlarin agiklik kazanmasi amaciyla
sendikanin tanimi ve dogus nedenlerine kisaca deginilmistir. Bu sekilde tanimlar1 ve
Oonemleri ortaya konulan iki yaklasim arasindaki farkliliklar daha agik bir sekilde

ortaya konulmustur.

Ikinci boliimde incelenecek olan kurumlar hakkinda genel bilgilere yer
verilmistir. Uciincii béliimde ise ¢alismada drneklem olarak secilen Sincan Argelik
Bulagik Makinesi Fabrikasinda c¢alisan mavi yakali personele uygulanan anket

sonuglar1 yer almaktadir.

Calismanin ¢ikis noktasi olan sendika ve insan kaynaklar1 biriminin birlikte
hareket edemeyecegi tezi orneklem olarak secilen isletmede bertaraf edilmistir.
Isletmede insan kaynaklari birimi ile sendika arasinda uyum oldugu ve iki tarafinda
kendilerinden 6diin vererek calisanlar icin en iyi olanin yapilmasi yolunu segtiklerini

gormekteyiz.



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 Argelik

Washing Machine Factory take place in the third part.

In the sampling unit of the survey —Sincan Arcelik 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.



