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BIRINCI KESIM: CALISMAYLA ILCIiLI ACIKLAMALAR

I- GIR1S, YONTEM VE SUNUS SIRASI

1- GIRIS VI YONTEM

A- Giris

Arastirmanin amaci, konusu adlandirilmasi ve tanimi, aragtirma-—
da gecgen sizciik ve kavramlarin tanimi, aragstirma konusunun varsayimla-

r1 hakkinda bilgi verilmesi"giris" baslip1 altinda ele alinmigtir.

a— Arastirmanin Amaci

Uretim faktoriiniin en Onemlisi ve en zor kontrol edileni kugku-
suz insan faktdriidiir. Insan gilicliniin etkin kullanilabilmesi, personel
ybneticisinin parayi iyi bilmesi kadar insan iligkilerini de bilmesine

baglidir.

Endiistrilesmeyle birlikte personel ydnetiminin iiretim, finans-
man, pazarlama, muhasebe gibi isletme iglevleriyle birlikte Onem ka-
zand1g1r hatta yonetimin diger islevlerin bagarisi {izerindednemli bir
yeri oldugu goriilmektedir. Endiistrilesmenin hizla gelismesi sonucu
isletmeler artacak, calisanlar cogalacaktir. Calisanlari igletme amac-—
lari dogrultusunda yoneltmek, isi ve igletmeyi benimsetmek, personel
yonneticisinin o giine kadar aldifr bilgi, deneyim kadar is iligkile-
rine gosterecefi hassasiyetdbbaglldlr. Etkin ve iliretken bir igletme-

de,calisanlari Onemseyen bir ydnetim anlayisi mevcuttur..

Calisma iligkileri isletmenin ekonomik vé sosyal yapisinin ol-
dugu kadar iilke ekonomik ve sosyal yapisini da derinden etkiler. Bi-
lindigi gibi isletme artikkapalr bir kutu degildir. Sorumlu oldufu
stniflarla karsi karsiyadir. ﬁu sorumluluklara kisaca defiinecek o-
lursak; isletmeye nakit veren sermayedarlara kardan pay vermek, altya-
p1, gilivenlik, tesvik vbg. olanaklar safilayan devlete vergi vermek,
kredi saflayan kredittrlere faiz vermek, mal ve hizmet karsilifinda

nakit veren tiiketicilere kaliteli, ucuz, yeterli mal ve hizmet sun-
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mak, tamamlayici hizmetlerde bulunan aracilara nakit vermek, emegl

ile katilan calisanlara ise iyl iicret ve c¢alisma kosullari saglamak-
tir. Ayrica halka sendikalara ve rakiplere karsida bazi gilrev ve so-
rumluluklari vardir. Isletmelerin, calisanlara karsi sorumluluklar:
verine getirmekle gdrevli personel yénetimi aragtirma konusunun birin-—

ci boyutudur.

Personel yonetiminin igslevleri kisaca; personeli bulmak, sec-
mek, verlestirmek, licretlemek, motive etmek, gelistirme faaliyetler-
inde buluunmak ve calisma iligkilerini diizenlemektir. Arastirma konu—

sunun ikinci boyutunu ise calisma iligkileri olusturacaktir.

Isletmelerin verimlilifi galigsanlarin verimliligine, calisan-
larin etkinligi ise personel ydnetiminin etkinligine baglidir. Islet-
me ieri amaclarina ulagstirmada makina teknoloji gibi fizikl faktdrlere
yapilan yatirim yetersiz kalmis baslar begeri faktor olan insana cev-—
rilmigtir. Tiirkiyede gegikmelide olsa bir ¢ok biiyilk igletme insana ya-

tirim yapilmasi geregine inanmgtir.

isletmelerde karliligi, biiyiimeyi ve slirekliligi saglayacak o~
lan verimliliktir. Verimli kapilari acacak el ise calisanlarin elidir.

iste bu yiizden ytneten ile ybnetilenleri incelemek istedim.

Ulkemizde yBnetim boslugundan zarar eden igletmelere rastlandi-
g1 gibi galisma iliskilerinde cagdas (katilimci) bir yﬁntem gorisiini

benimseyen isletmeleredsrastlanmaktadar.

ilkemiz sanayilesmekte olan bir toplumdur. Beg yi1llik kalkinma
planlar: sanayilegmeyle kalkinmayi benimsediginden biiyiik yatirimcilar
bu sahaya kanalize edilmistir. Kapital belli ellérde toplanir licret
disiik tutulursa hizli bir ekonomik biiyiime saglanir diisiincesi Teraziyi
kapital lehine tutmus Geretliler menfaat catismasinda terazinin hafif

L -
tarafinda kalmistir.

Ulkemizdeki Anomin sirketlerin yapisinada kisaca deginmek gerex
kecektir. Sermayenin Z50'sinden fazlasi bir yada bir ka¢ kigiye ait o-

lan A.5. birer aile girketi gdriiniimindedir. Bu girketler pay sahiple-



rini artirarak tam anlamiyla Anonimlesmemislerdir. Belli kigilerin e-
linde olan girketlerde yonetim babadan ofula yada hisima gecmektedir.
Bunlar arasinda profosyonel yineticilerin ¢iktii1 sdylenebilinir. An-
cak ybneticiyi her isten anlayan kisi ilan eden isletmeler de vardir.
Bu durumda "Tiirkiye'de katilimci ydnetim anlayigi nasil yerlegtirile-
bilinir?" Uygulamali arastirmalar sonucu ortaya konulmaya calisil-

acaktir.

Ozel isletmelerde kapitalin mevcut monopolii kirimali, calisan
insanlar calistiklar: tesebbiisiin ekonomik politikasinin ana tasiyici-
lari olmali ve tegebbiis yonetimi demokratik bir sekilde secilmelidir

(Akgayh., 1986, , 15).

Cikar catismasi icinde bulunan isci ve isveren sendikalarinin
¢iktifr ring. Toplu Pazarliklardir. Taraflar isbirlikeci caligsmayi be-
nimser birbirlerinin haklarina saygi gésterirlerse is barisi gercekle-
sebilir.

isletmelerin hayatinda personel yonetimi ve calisma iligkili
cok nemli bir yer tutar. Amacimiz olduk¢a kompleks ve hasas olan bu
konuda sorunlari ortaya koyup, c¢Oziim yollarini aragtirmaktir. Arastir—
manin amaci, konu hakkinda gerekli teorik bilgiyi toplamak ve bunu
pratikteki durum ile karsilastirarak personel ydnetimi ve caligma ilis-
kilerindeki gercegi giiriintiilemektir. Arastirmada gidilmek istenen sonuc
igcl ve igveren sorunlarina dikkati cekip, calisma iliskilerinin diizen-

lenmesi konusunda uyarmaktir.

b= Arastirma Konusunun Adlandirilmasi ve Tanimi

Aragtirma konusunun iki yonii vardir. Ozel isletmelerde personel
ybnetimi ve caligma iliskileri. Konuya, tiyatro gdriiniimii verecek olur-
sak, sahne igletme, oyuncular ise igci ve isverendir. Oyunu yazan kim-
dir? Igci ve igverenin seneryondn'olusumundaki pay1l nedir? Oyunun biti-
minde kazancli olan kimdir? Bu sorunlara cevap, uygulamali arastirma

sonucu verilecektir.



Arastirma konusunun birinci yoni olan tzel isletmelerde perso-

ncl yonetiminl bicv Veon semasi ile tamimlarsak, Cizim 1 ortaya ¢ikar.

Cizim 1- Personel Yonetimi Venn Semasi

SENDIKALAR

PERSONEL
YONETIMININ 15—
LEVLER1

PERSONEL
YONETIMININ AMAG
LARY

~Planlama -Personelin etkin
-Secme calistirma yollari-
-Egitme n1 bulmak
-licretleme

—Galisma 1liskile
rinin diizenlenme
si

ORGUTSEL AMA(
LAR
-Verimliligi arhr
ma

—Caligma yasamlnl
iyilestirme
—Yasalara uyma

15 GUCU PAZARI YASALAR

D1§ LETKENLER

Kaynak : Personel Y@netimi Kitaplarindan Esinlenerek Tarafiwizdan Dii -

zenlermigtir.

Personel ybnetimini sadece bu boliimiin faaliyeti olarak gormek

yerine tim igletmedeki ydneticilerin ig¢erisinde bulundugu faaliyetler

olarak gormek de yerimnde olacaktir.

Personel ybnetimi sadece biiylik bir igletme igin defiil en kiiciik
bir isletme igin de sz konusudur. Ancak personel ydnetimi faaliyet-
lerinin orgiitlenmesi ¢ok sayida isci calistiran isletmelerde gdriiliir.
igci-igveren iliskilerinin fnemi, igs¢ci sagligr, sendikal faaliyetler,
igglicli pazarinin belirsiz durumu personel ydnetim bdlimini gerektir-

mistir. Personel biliimi ¢izim 2'de sematize edilmigtir.
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Personel yoneticisinin, endistriyel iligkiler, drgiitsel davra-
nislar, personel yonetimi islev ve teknikleri konusunda, egitilmesi
gerekiyor. Calisma iligkileri personel yanetimindén bagimsiz disiniile-
mez. Arastirmamiza konu olan galigma iliskileri personel yonetiminin

bir islevi olarak ele alinmigtir.

Eadiistri toplumlarin ve endiistri devriminin ilk yi1llarinda se-
falet tcretleriyle galisti®ilan insanlar, ezilmisligin verdigi bir
giicle amagsiz birlikler kurmaya baslamiglar ve patronlarin (Kara lis-
tesine) girme pahasina da olsa Orgiitleri sebote etmeye ve tim iscile—
ri direnise cafjirmaya kalkmislardir. Yasadigiwiz cagda bile endiistri-
lesmemis lilkelerde de, iscilerin bilimsel olmayan bir ySntem altinda
huzur a1z olduklari ve kapasitelerinim g¢ok altinda faaliyet gosterdik-
leri bilinmektedir. (Aka#, 1982, 148). Goriildiigi gibi ydnetim bir

bilim y8neticilik ise profesyonellik isteyen bir isgtir.

Yonetimlerin bu giine kadar yapmis olduklari bata, amaglara u-
lagmada insan faktdriinii ihmal etmeleridir. X ve Y kurumlari arasinda
gidip - gelen ybneticiler kimliklerini sistem icinde belirlemisgler

sistem ile sekillenmislerdir.

Arastirma konusunun ikinci y&nl olan calisma iligkilerine ge-—
lince, her iilkenin bir siyasi ve ekonomik sistemi oldufiu gibi calis-
ma kosullarini diizenleyen bir endiistri iliskileri sistemi de vardir.
Farkli sosyal, kiiltiirel, siyasal ve ekonomik yapiya sahip iilkelerin

calisma iliskileri de farklilik pbsterecektir.

is iliskileri, asirlar boyunca siiren defisik goriinlimler sergi-
lemigtir. Kblelik ve serflikle baslayan, Ionca dénemiyle devam eden
ve endiistrilesme ile giiniimize kadar gelen zincirleme olaylar dizisi-

dir.

Endiistrilesmeyle birlikte caligma iliskileri,ySneticiler (is-
veren) lehine sekillenmigtir. ﬁer tiirli calisma kogullarina razi o-
lan isci kitleleri tiim bastirici haraketlere rafmen zamanla kendi a-
ralarinda guruplasarak haklarini korumaya calismislardir. Azinlik o-

lan isverenlerin bir araya gelip ortak kararlar almasi ve bunu gogun-



luk olan isciler {izerinde uygulamalari zor olmamigtir.

Robert OWEN gibi insanci.l yaklasimlari olan isverenlerin baski-
si1yla orgilitlenme yasafi kaldirilmsg ve ig yasalariyla iscininikKoruumna-
s1 icin bazi Unlemler alma yoluna gidilmistir. Ancak bunlar gecici ni-
telikte koalisyomlardir. Devamli, uyumlu ve iyi drglitlenmis sendikala-

rin olusmasi uzun yillari gerektirmistir (Akat, 1982, 202).

Emegin calisma ekonomisinin tcmel tast oldupgunu, ihmal edilmis
ig glici verimliliginin isletme karliligini ve stirekliligini teknolo-
jik gelismeye ragmen miimkiinsiiz kilacaginiy ginimiz ybneticisi kabul
etmistir. Genel verimliligin is yerlerindeki beseri iliskilerin uyum-—

luluguna bagli oldugu kesinlik kazanmigtir.

Cikar catigmasi icerisinde bulunan igcl ve igverenlerin galis—
ma iligkilerini diizenlemek igin sendikalar kurmalari ve toplu pazar-—

liklarda bir araya gelmeleri zorunluluktur.

Ortada c¢ikan varsa sorun da vardir. Sorun varsa coziimleme yol-
iar1 da vardir. Insancil, mantikli, cagdas cdzimler toplu pazarlik-

larda taraflarca olusturulmalidir.
Bu aciklamalar cercevesinde tezin baslifi su olacaktir: OZEL
iSLETMELERDE PERSONEL YONETiMi VE CALISMA ILISKILERI: Malatya'daki

Uzel 1isletmelerde Bir Uygulama.

c— Arastirmada Kullanilan S3zciik Ve Kavramlarin Tanimi

Anahtar sbzciikler; ozel igletme, personel ydnetimi ve calisma

iliskileridir.

Diger sbzciik ve kavramlar; ydnetim, bilimsel ydnetim, calisma,
kati1limc1 yénetim, isbirlikci calisma , karlilik, verimlilik,

etkinlik, sendika, toplu pazarlik, sosyal refah

zel isletme : Sermayesi gercek yada tiizel kigilerce karsilan-

an kar elde etmek ve siirekliligini saglamak amaciyla mal ve hizmet



{ireten birimlerdir.

Personel Ydnetimi : Bir sirkette calisanlarin etkinligini ar-

tirmak amaci ile bicimlendirilmis tiim Srgiit capindaki islevier ve fa-
aliyetlerden olusan bir bilgi ve uygulama seti'dir (Aldemir we Ataol,

1986,5) .

Calisma Iligkisi : Dar alamda bir isletmenin yoneticileri ile

caliganlari arasindaki iligki genis alanda caliganlarla mesleksel ig-
v eren Orgiitleriarasindaki iliskilerin incelenmesl seklinde tanimlan-
mistir. Galisma iliskilerinin ana konusunu, toplu pazarlikave kurum-—
sallasmis iliskiler olugturur (Giilmez, 1983, 13). Dunlop'a gdre calis-
ma iliskileri aktdrler (8rgiit-iggi-igveren) arasindaki etkilegimin so-
nucudur. Aktdrler: 1) Calismanin ve calisma yasaminin teknolojik ko-
sullarindan. 2) Ekonomik ve mali kosullardan. 3) Tim toplumdaki ikti-

dar yapisindan olugan bir cevre ile her an karsilasacaklardir.

Bilimsel Yonetim : Calisanlara etkinlikwxwe-verimlilik i¢in prob-—

lem ¢bzme aliskanlifl ve zihinsel yetersizlifi saglayan, yeni davra-
nis kaliplari kazandiran bir kavram olarak bilinmektedir (Akat, 1982,
148).

Yénetim : Eme@in, toprafin ve sermayenin toplam verimliligini

maksimize eden arac nitelifi gbstermektedir.

Edward C. SCHLEH'e géire yonetim, her pozisyon ig¢in miimkin ol-
dugu kadar genis ufuklar gelistirmeli ve birey varligima tamamiyla
icine alan 8nceden tanimlanmis kati sinirlar saptamaktansa yol boyun-—

ca ona yén gosterecek isaretler koymalidair.

Katilimcl Yonetim : Isletme ybnetimini demokratiklestirmek,

isyerinde emek ve kapital esitligini temin etmek, iggiye is ve isye-
rini benimsetmek amaciyla ilgili alamnlarda isci temsilcilerine sdz

hakk1i tanimak geklinde tanimlanabilir.

Bunun diinya Srnekleri vardir. Ornegin Alman iscileri ydnetime

katilma hakkina sahiptitr. Japonyada hic¢ bir y®netici tek basina karar
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veremez. Katilimcr ybnetim, birlikte ydnetim, yonetime katilma, ¢oful-
cu yonetim,endiistriyel demokrasi kavramlari ayni anlami tagiyip demok-

ratik yonetim yolunu acmak ve toplumsal biitiinlesmeyi saglamak icin ge-

ligtirilmistir.

Calisma ve is : insanin bedeni (fiziksel) ve ussal (akli) giic—

lerini kullanarak islerin belirli bir amaca ydnelik planli bir bigim-

de yiiriitiildiigii cabadir (Akat, 1982, 31).

isbirlikci Calisma : Galistiranlarin, iginde uzmanlasmis kigi-

leri o isle ilgili kararlara ortak etwesi anlamini tasir.

Sosyal Refah : Ulusal rahatlik, ulusal huzur denilebilir.

Toplu Pazarlik: Calisma iligkilerinde sendikalarin ve igveren._

lerin ficret ve calisma kosullarini belirlemek igin siirdiirdiikleri

pazarliklardar.
Sendika .: Bir igci Orgiitiidiir.
Verimlilik : Elde edilen iiriiniin en az kaynakla saflanmasi, en

az harcama ile en fazla hasila meydana getirebilme.

Etkinlik : Orgilitiin amaglarina ulugma derecesidir.

d- Arastirma Konusunun Varsayimlari

(1) Ana Varsayim : Personel ydnetimi ve caligma iligkileri ku-

rallarinin calisanlar ile galistiranlar arasinda karsilikli toplu go-
riismeler ve katilim ybntemleriyle belirlenmesi, ozel isletmelerde kar-
lil1k ve verimliligin cagin dlciilerine uygun diizeyde gerceklegtiril-
mesini ve bunun siirekli olmasini sagladifi gibi calisanlar acisindan

da huzurlu, giivenli, insan hak ve hiirriyetlerine saygili bir iiretim

ortams olusturur.

(2) Alt Varsayimlar :

- lggiyi ilgilendiren alanlarda katilimci ydnetimin benimsenmesi, ig-
ciyi motive edecegi i¢in iggilici verimliligi artar.

- YOneten ile ydnetilen ayricaligi caligsma yasaminda ne kadar aza in-
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dirilebilirse penel olarak toplumsal rahatlama ve huzurun da o ka-
dar artacafi soylenebilir.

- Endiistri'de calisanlar arasindan degigik diizeylerdeki (Ustabasindan
hithendisi kadar) atilimci/yaratici kigelerin sec¢ilerek, {iretim konu-
sundaki fikirlerinin en azindan dinlenip iiretim siirecinde denenmesi
ithal ikamesine dayali sanayiden yerli sanayi 'e gecigte faydali o-
lacaktir.

- Her toplumun kiiltiirel yapisi ve defer yargilari caligma iliskileri-
nin olusum ve geligiminde rol oynadif1 i¢in isletmelerde personel
ybnetimi ve caligma iliskileri buna uygun diizenlenmelidir.

- Ybneten ile ydnetilen arasinda calisma iligkilerinin optimum dizey-
de olmasi, isci sendikalarinin ve isverenlerin iist kuruluglarini or-
giitleyerek birbirlerini tanimasina ve c¢aligma kosullarimi toplu pa-
zarlik yolu ile olugturmasina baglidir.

- Teknolojik degigimle beraber ekonomik sorun ve darbogazlar sendika-
larin hak miicadelesini giiclenstirmektedir.

- Sendikalasma ve toplu pazarlik haklari sinirlandirildigy Glglide ca-
lisma iliskileri gelisemeyecektir. Bu yiizden sendikalarin serbest-
ce faaliyetlerine izin verilmelidir.

- Calisma iliskilerinin ydnetimi en fazla dikkat ve itinayi gerekti-
rir. Ciinkii begeri ilisgkiler, igletmenin en hareketli en dinamik en
hassas ve en komplex alanini olusturur. Bu yiizden calisma iligkile-
ri sevk ve idare eden personel yinetimi profosyonel kisilerce ylirii-
tiilmelidir.

- Sendikalar sadece iicret konusunda haklar aramamali, sosyal haklarin
gelistirilmesi y®oniinde de calismalidir.

- Tiirkiyede &zel igletmelerde personel yonetimi ve calisma iligkileri
komplex bir yapiya sahiptir. Her isletmede farklilik gosterir. Ge-

nelde bu iliskiler hep is goren aleyhine gelismektedir.
B—- Yontem

Bu alt baslikta ﬂrastlrﬁa bilgilerinin nereden ne sekilde a-
lindigr, derlenen bilgilerin nasil analiz edildigi hangi ydntemlerin

kullanildigr ele alinmigtir.



a- Kullapilan Arastarma Yontemleri

Personel yénetimi ve calisma iliskileriyle ilgili tarihi bilgi-
ler yazili kaynaklardan toplanmis, bu giinkii durum hakkinda ise betim—

leyici y&ntemler kullanilmistir.

b- Arastirmanin Alant

Arastirma evreni Malatya'dir. Arastirma alani ise Malatya'da
faaliyet gbsteren ve yirmi igciden fazla igci ¢alistiran Ozel isletme-

lerdir.

Anket alanina giren 6zel isletmeler cizelge l-de gisterilmig=—
tir.

c— Ornekleme ve Kullanilan Ornek Yontemi

Ozel isletmeler arasindan Srnekleme gidilmistir. Malatya'daki
mal ve hizmet iireten 6zel isletmelerin yirmi isciden fazla isci calig-

tiranlari arasindan iiretim konularina gdre birer isletme se¢ilmistir.

Malatya Ticaret ve Sanayi Odasi'ndan alinan "Sanayiciler Perso-
nel Durumu' listesine gbre, yirmiden fazla igcli galigtiranlarin toplam
otuziic tane oldufu tespit edilmistir. Sirkeciogullari ins. ve Tic.A.S.
ve Akbank ile Otuzbes olan isletme (*) kendi aralarinda'iiretim konula-
rina" gore ziimrelere ayrilmis ve her bir zimre igcerisinden "basit te-

sadiifi ydntem" ile Brnekleme olusturacak igletmeler se¢ilmistir.

Bu gsekilde drnekleme oniic igletmeden meydana gelmistir. Bu is-
letmelerde calisan toplam 1048 isc¢inin %10.78'ine anket sorulari uygu-
lanabilmistir. isletmelerden ®rnek alinan isci sayilari raslantisal o-
larak belirlenmistir. Isletmede o anki sartlar igsci secimde rol oyna-

mistir. Goriisebildigimiz sayidh isci anket kapsamina alinmistir.

(*)

Sirkeciopullari ins. ve Tic. A.S. ile Akbank Malatya Ticaret ve
Sanayi Odasina kayitli olmamakla beraber Malatya'da faaliyet goster-—

mektedir.
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d- Bilgi Toplama Ydntemleri

Kitaplik aragtirmasi gézlemleme ve anket yoluyla arastirma bil-

gl ve verileri toplanmigtir.

Aragtirma konusunun kuramsal cercevesi, bu konuda yazilmig ki-
toplar, makaleler ve siireli yayinlar:i taramak suretiyle olusturulmug-
tur. Ayni zamanda bu konuda bilgi birikiminin oldufunu diigiindiigiimiiz
Caliglisma Bakanligi ile Tiirk-1s yetkililerinden ve bazi is adamlarin-

dan yazisarak giriis alinmigtir.

Aragtirma konusunun mevcut durumunu ortaya koyan uygulama kis-
minda ise igci, igveren ve sendikalardan anket yoluyla bilgi alinmig-

tir.

Anket genellikle kapali uclu (secmeli) sorulardan olugmakla be-
raber, bazi yerlerde acik uclu sorulara da yer verilmistir. Secmeli
sorular 6zellikle daha kisa zaman almasi ve kolay anlasilmasi bakimin-
dan tercih edilmistir. Uygulama alaninin, isyerleri olmas: nedeniyle

-

igci ve igverenler, en az mesgul edilmeye caligilmistir.

Sorularin anlasilabilirligi ve gecerliligi, cegitli igsci ve ig-

verenler ilizerinde &n uygulama yapilarak saplanmistir.
Anket sorularinin acik, net ve 6z olmasina dikkat edilmistir.
s e . bizzat " et
Anket sorulari isci igveren ve sendikalara goriigme yoluyla yoneltilmig—

tir. Anketdr kullanmaya gerek duyulmamistir.

e~ Derlenen Bilgilerin Céziimlenmesinde Kullanilan Ydntemler

Toplanan bilgiler tek tek tasnif edilip gizelgeler olusturul-

mus ve cikan ylizdelere gdre degerlendirme yapilmistir.

I

2- CALISMANIN SUNUS STRASI

Caligma iic kesimde sunulmustur. Birinci kesim, caligmanin ko-

nusu, amaci varsayimlari ve planinin yer aldifi calismayla ilgili a-



¢iklamalar: igermektedir. Ikinci kesimde calisma konusunun kuramsal
cercevesi cizilerek personel y®netimi ve galisma iliskileri durumu
hakkinda teorik bilgi verilmigtir. Uciincli kesimde ise Malatya'daki
6zel isletmelerde, personel ydnetimi ve caligma iliskileri iizerine uy-
gulamali bir aragtirma sonulmustur. Konu ile ilgili Sneriler geligti~-

rilip sonuca baglanarak calisma noktalanmigtair.



IKINCI KESIM : PERSONEL YONETIMI VE CALISMA ILIiSKILERL

II- OZEL I1SLETMELERDE PERSONEL YONETIMI VE CALISMA iLiSKIiLERININ
GELIgiMi

0zel igletmelerde personel ybnetimi ve calisma iligkilerinin ge-
ligimi lic baslikta ele alinacaktir. Birinci baglik, diinyadaki genel
gelisimi olup personel yénetimi ve calisma iligkileri tarihi seyri
icinde ele alinacaktir. Ikinci baslikta konuya aciklik getirmesi ba-
kimindan personel yonetimi ve caligsma iliskilerinin igsletme icindeki
yeri ve Onemi tanimlanacaktir. Ugiincii baslik, is¢i ve isvereni yakin-
lagtirmas1 ve igletme verimlilifi acisinda katilimci yonetime ayril-

migtir.

1- DUNYADAKI GENEL GELiSiMi

Degismeyen tek sey Defigsimdir. Evrende hersey hareket halindedir.
Degisim ve geligim bunun dogal bir sonucudur. Personel ydnetimi ve ga-
lisma iligkileri de defisen kosullar karsisinda gehre defiigtirmigtir.
Bu ¢ehrenin kimi zaman gbzii ¢ikarilmistir. Ornmegin, anlasilmasi olduk-

c¢a zor olan "kole insanlar" "

makina insanlar" tarihte birver géz cikar-
ma olayidir. Bu c¢ehre kimi zamanda makyaja uframigtir. Oze dokunulma-
dan yapilan iyilestirmeler birer makyaj sayilir. Tarihi geligim depi-

simleri yansitmasi bakimindan onemlidir.
Personel yonetimi ve caligma iliskilerinin diinyadaki genel tarihi
geligimi, caligma iligkileri evreleri ve personel yénetimi evreleri

olarak iki alt baslikta sunulacaktir.

A- Calisma iliskilerinin Evreleri

fktisatci ve toplumbilimcilerine gére insan davranislarinin peden-

sellifi ekonomik iliskilere dayanir. Giinlimiiz insanl "insancil diigiin-
me" yerine "ekonomik diigiinme“yolunu se¢cmigtir. Hiir tesebbiis ve onun
gereklerine cok kolay uyum saé]amlst1r. Toplumculuk ve paylasimcilik
yerine bireycilik ve "hepbanacilik" gelismigtir. Bu davranislarin ne-
denselligi eckonomik sistem i¢inde yopurulan "ekonomik beyin'" yapisin-
dan kaynaklanir. insan iliskileri daha cok bu mantik {izerine kurulur,

Ekonomomik geligme siireci insanlik tarihinde sirasiyla antik toplum,



feodal toplum ve sanayi toplumu olarak gecer. Ekonomik siirecleri ca-
ligma iligkilerine gdre uyarliyacak olursak genel kabul gdrmiis su dért
evre ile karsilasiriz. (0) Kolelik ve serflik evresi (b) Loncalar ev-

resi, (€) Kegifler evresi, (8) Sanayi evresi.

a-Kolelik ve Serflik Evresi

Onuncu yiizyila kadar olan donem aile ekonomisi ve kdlelik diizeni-
ne dayanir. Bu donemde iggiicii gereksinimi,aile iiyeleri ve kdlelerce
karsilanir, Is iliskileri ise aile baskani ve efendilerce belirlenir-
di.

Eski yunanlilara gdre caligmak tanrinin insanlara verdifi bir ce-
zadir. Romalilar da eski yunanlilar gibi biitiin iglerin kdlelerce yiirii-
tilmesi gerektigini, seckin ziimrenin ise giizel sanatlar, felsefe ve
siyaset gibi zihinsel islerle ufrasmas1 gerektipgini savunmustur. Za-
manin soylu efendileri tanrinin, kéleleri ve cocuklarini, sirf kendi-
lerine hizmet etmeleri icin yarattifindan emin bigimde ig iliskileri-

nin tek belirleyicileri olarak diizeni siirdiirmiiglerdir.

Kole tipki makina ve tesisat gibi sabit bir yatirimdir. Makina
ve tesisatin &mriinii uzatmak icin nasil bakim gerekiyorsa, kileyi de
ayakta tutacak kadar bakmak gerekmektedir. Giinkii efendilerin varliji
kélenin yagsamina baglidir. Kélenin evladina birakacafi yegane miras

"kble"liktir.

Eski Roma yazarlarindan Varrdnun kdleler hakkinda bulundufu su
tavsiyeler buiinkii modern is teorisindeki bazi esaslarin ilkel seklini
goriintiilemesi bakimindan &nemlidir. "Ciftlikte yapilmas: gereken igler
hakkinda miimkiin oldugu kadar cok sayida isci ile konusup sohbet etmek
onlarin hissetmekte olduklari asagilik duygusunu azaltacak ve efendi-
lerinin kendilerine bir defer verdigi kanaatine varacaklardir. Alice-
nap bir tutum, daha iyi gida ve elbise temini, arasira isten istisna
tutulma onlarin gevklerini artfracak ve bu suretle kendilerine cok
agir gelen igler veya sert cezaya carptirilmis olanlarin,teselli bul-
masina ve efendilerine karsisarsilan iyi niyet ve duygularinin yeniden

olugmasina hizmet edecektir.'" (Mihcioglu,1958, 11)



Onuncu 1le onbeginci yiizyi1llar arasinda gecerli olan '"feodal"
diizende ise, senydrlerin efemenlifi altinda daha ¢ok tarimsal faali-
yetlerde ailece g¢alisan serfler ile karsilasilir. Ortacaf Avrupasinin
bir kurumu olan serflifin iiriinii serfler, toprak sahibinin miilkiyetin-—
de olmayip, tamamen calistiklari topraga bagimli, bu toprakla birlikte
alinip satilan ve ailece galisan insanlardi. Sahip olduklari birtakim
haklarla kendilerinde ®nceki kélelerden ayriliyorlardi. Ornegin is
denetimi daha azdi. is kosullari konusulabilirdi ve daha verimli ca-
ligabilirlerdi. Tiim bu haklar icin toprak sahibinin veto hakki vardi.
Toprak sahibi defisebilir, ancak serfler o topraklarda dofar, o top-
raklarda Gliirlerdi.

b= Loncalar Evresi

"Lonca" ortacag kentlerinde goriilen bir calisma orgiitlenmesi
bigimidir. Sanat dalinda ustanin yanina iicretsiz olarak verilen c¢irak
barinma ve yiyecek gereksinmelerinin ustasi tarafindan karsilanmasi
kosuluyla sanati Sgrenirdi. Kalfa oluncada iicret almaya baslardi ve
loncaya kaydedilirdi. Lonca, sanatin calisma diizenini, malin kalite-
sini, licretleri, ¢iraklik siire ve kogsullarini belirlerdi. Loncalar,
sendika islevlerini ilk iistlenen orgiitlerdir.

Isci sayabilecegimiz ¢irak, iiretim siirecenin her agamasini bi-
lir ve her asamasina katilirdi. Mesleginde beceri ve ustalik kazandik-
tan sonrada bir is yeri acma olanagini elde ederdi. Bu bakimdan Lon-
calar icinde yiiriitiilen usta-¢irak iligkisi bugiinkii anlamda bir igc¢i-
igveren iligkisi degildir (Koray, 1987,11). kiiciik igletme goriiniimi ve-
ren loncalarda, hiyerarsi zincir i c¢ok kisa ve haberlesme kolaydi.
Yiizylize caligmaktan dolayi usta-cirak iliskisi daha samimi ve koruyu-
cudur. Ig iligskileri catigmadan cok dayanigmaya dayanan usta, kalfa,
cirak arasinda statii farki, bugiinkii patron—-isci statii farkinin cok
daha altindadir. Birer sanatkar olan bu insanlar fabrikaya isci ol-
duklarinda cok farkli calisma iligkileri ile kargilasmiglar ve bir-

dahada is doyumu ve gururun tadamamislardir.

Loncalar bir ekonomik ve sosyal sistem olarak uzun yillar boyu
iretim ve caligma iliskilerini diizenlemigtir. Bati Avrupada ve osman-
11-Tiirk toplumunda usta-kalfa-¢irak iligkilerinin diizenlendigi bu
sistem XIX. Yiizyi1la kadar sﬁrﬁP gitmigtir. Batida endiistri devrimiy-
le iktisadi dayanaklarini yitirerek ¢iken bu sistemin usta ve kalfa-
lari, yeni ortaya cikan fabrika sanayinin vasifli isgiiciinii olustur-
mugtur. Osmanli toplumunda bu ¢&kiis sanayilesme hareketi ile tamam-—
lanmadi11 ic¢in zanaat hayatinin igsiz kalan usta ve kalfalari, sana-

yi igcisi haline ddniisememiglerdir (Ekin, 1987, 5). Sanayilegme siire-
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cini tamamlanayamamis geligme halindeki iilkelerde kiiciik zanaatlar ha-

la liretim ve istihdamin Snemli bir boliimiing olusturmaktadirlar.

c— Kesifler Evresi

Onbeginci ile onsekizinci ytizyillar arasinda kiiciik feodal top-
luluklar yikilarak yerlerini daha bilylik ve otoriter kralliklara birak-
ti. XVII. ve XVIII. Yiizyillara rastlayan kesifler dénemi hacli sefer-—
leri, deniz ticaretinin geligimi ve Hzellikle Afrika, Aﬁustralya, Pa-
sifik adalari gibi el degmemis '"pastalarimn" bulunmasi sodmiirgecilik
fikrinin bir iktisadl diisiince olarak yerlegmesine yol acti. Bu konu-
daki Brgiitlenmelerle yeni bulunan kitalarin dogal zenginliklerinin ve
insan kaynaklarinmin bilincli bir bicimde sOmiiriilmesine baslandi. '"Ko-
lonializm'" ve "misyonerlik".hareketleri ticaretin daha da geligmesi-

ne yol agmisgtir.

Onsekizinel yiizyi1lin sonlarina dogru insanlar, o zamana kadar
tanimadiklari yeni bir "felaketle tanistilar. Bu felaket "igsiziik"
ti. Simdiye kadar harp, zelzele, kitlik, tayfum, salgin hastalik gi-
bi dogal felaketlerle karsilasan insanlar, icat edilen yeni teknolo-
jiler ve bilimsel buluglar sayesinde islerini kaybedip baska is sa-—
halar1 aramak ve bu yiizden ailelerinden ayrilmak yada topluca gic
etmek zorunda kaldilar. Kegiflerden sonra yeni bir {iretim bigimi olan

"fabrika tiretimi" ve yemi bir d¥nem sayilan "sanayi ddnemi" bagladi.

d- Sanayilegme Evresi

Bilimsel buluglarin isletmelere girmesi sonucu iiretimde fabri-
kali dSneme gecgilmistir. Bu tiir liretimin baslamasiyla birlikte isci
liretim araclarinin miilkiyetinden uzaklagmigs, kendisi iiretim igin gii-
clinli satan, igverene bagiml: bir arachaline gelmistir. Uretim daha
karmagik bir hal almis, sevk ve idare sorunlari ortaya gilkmistir.
Makina ve malzeme emek faktdriinden daha fazla Gnemsenmis, y®neticiler
"ister iiret ister 81" felsefesiyle hareket etmislerdir. Yeni iiretim
sistemi fabrika iggileri ve sanayicilerden olusan yeni ekonomik grup-
lar: ortaya cikarmistir. Niifusun isyeri b&lgelerine toplanmasi klasik

yerlesme ve aile diizenini degistirmistir. Fabrikanin dogusu, zanaat-
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karlar tarafindan yapilan {iretimi piyasadan silmistir. Bu geligmeler
kadin ve cocuk gibi her tiirden vasifsiz iscileri de is piyasasina

dahil etmistir.

Makinalarin iiretimde kullanilmasi, yani fabirkasyon liretim, is-—
ci-igveren iligkileri ve iscinin ybnetimi sorununu da beraberinde ge-
tirmigtir. Ciinkii diretimin makinalasmasi yogun sermaye kullanimi kadar
yogun emek kullanimini da gerektirmigtir. Kiiciik yapim atelyelerinde
¢cogu kez ayni kiside toplanan emek ve sermaye, fabrikasyon liretimde
birbirinden ayrilma ve her ikisinin yogun olarak kullanildigi bir iire—
tim siirecine girmigtir. igte bu iiretim bicimi gliniimiizdeki anlamiyla
"burjuva" ve "proleterya" siniflarim ortaya ¢ikarmigtir. Bu siniflar

arasinda hala siiregiden bir cikar ¢atigmasi vardir.

Emek ve sermaye arasindaki catisma iki ideolojik diisiince akimi—
na yol acmistir. isverenlerin piri durumuna gelen Adam Smith "ulusla-
rin zenginligi" adli eseriyle ekonomi biliminin temellerini atarken,
kapitalist ekonomiye de dnciiliik etmistir. Bu goriis, Ozel girisim sis-
temini benimsemekte ve sadece gerektiginde alt diizeyde devlet karigi-
mini Ongdrmektedir. Ote yandan, "Emegin billurlasmis bicimi olan ser-
mayeyi emek yaratir. o halde defer yaratan tek, tek etmen emektir."
diyen Kmrl Marx isci sinifinin devrimci ve &ncii rolii oldugunu tanim-

larken sosyalist bir toplum modeli gelistirmistir (Koray, 1987,9).

Sanayilesme evresinin ilk yillari tamamiyle bireyci ve liberal
diiglince akimina hizmet etmistir. Bu donemde igci aleyhine geligen o-
laylar "sosyal patlama'" ile sonu¢lanmistir. Calisma hayatina seyirci
olan devlet karisma geregini duyarak calisma hayatini yasal gerceveye
almgtir. Bu yiizden sanayilesme donemi, (a) liberal ddnem ve (b) ka-

rigmaci donem olarak, genellikle ikiye ayrilarak incelenir.

(1) Liberal Dénem

Bu dOneme klasik iktisatcilarin goriisleri hakimdi ve onlara
gire Devlet ekonomik ve sosyal hayata asla girmemeliydi. Caligma yasa-
minin "Kara tablosu" olarak adlandirabilecegimiz bu dénemde calisma

kogsullar: son derece agir ve sagliksizdi. 20 saate varan calisma siire-



leri isciyi son takatine kadar somiiriirken, ertesi giin ise gelmesini
saflayacak diizeyde tok tutuluyorlardi. Emek bol ve giigsiizdii. Bu yilizden
cok ucuza satilikti. Ucret yetersizligi ailelerdeki tiim fertleri ca-
lismaya itmis, bu da "iscilesmis aileler" sinifini ortaya c¢ikarmig-
tir. Bu sagliksiz ve elverigsiz calisma kosullari basta sanayinin do-
gum yeri ingiltere olmak iizere tiim sanayilegmig {ilkelerde tepki yarat-
makta gec kalmamigtir. Sanat ve meslek sahibi isciler biraraya gele-
rek rekabet etmek yerine birliktehareket etmek diisiincesine ulagmigtair.
ifsi birakma eylemi ilk tepki olarak gerceklesmistir. Emefin Orgiitlen-
mesi ve Once siyasal demokrasi, sonra da sosyal hak ve Ozgiirliikler
icin miicadele vermesi sonucu kapitalist ekonominin kati kurallari yu-

musamaya baglamigtair.

Sanayilesmenin ilk yillarinda calisanlarin korunmasina kayit-
s1z kalan kapitalist sistem, caligsanlarin tepkisi ile karsilasmistir.
Clinkii bu y1llarda calisma kosullari tamamiyle isverenlerin istefine
gbre diizenlenmistir. Calisma kosullarini diizenleyecek hig¢ bir kurum
ve kural mevcut degildi. lgverenler bunun olugmamasi icin gerek yasal
gerekse yasal olmayan yollara basvurmaktan geri kalmamiglardir.

Isci sinifi en kiiglik bir hak icin bile biiylik miicadeleler vermis, as—
la yilmamistir. Devletin calisma iliskilerini yasal cerceveye alma-
sinda en biiylik etken yine ig¢i miicadelesi ve direnigi olmugtur. So-
nucta, "liberal devlet" ekonomik yasama karisma geregini duymus ve

"sosyal devlet" anlayisina yaklasmistair.

(2) Karismaci Dénem

Liberal ve bireyci diigsiince akimi caligma hayat1i iizerinde aci-
masi1z zaferini 1789-1841 yillari arasinda gdstermistir. Isci en faz-
la bu dénemde ezilmigtir. Sonucta, iktisadi liberalizmin calisma ilig-
kilerinin diizenlenmesini "birakiniz yapsincl' ilkeye birakan Devlet,
1841-1919 yillari arasinda isciyi koruyucu ve iligkileri diizenleyici

olarak "karismaci" bir politika izlemistir.

"Liberal ve bireyci calisma rejiminin sonucu olarak giderek
agirlasan yagsam ve caligma kosullari, 1789'dan buyana yasaklayici ku-

rallara ve baskici tutuma konu olan ve varligi yadsinan sosyal sorun-



un, devletin bilmezlikten gelemeyecefi ve ilgisizlik gisteremeyecepi
bir sorun kimligi kazanmasina yol acmigtir " (Giilmez, 1983,79). Dev-
letin is hayatina karismasi ekonomik, siyasal ve ideolojik etkiler-

den kaynaklanmigtir.

Devleti calisma hayatina iten siyasal etken temelde secme hak-
kinin alinmasi, toplum yagsaminin daha demokratiklegsmesi ve bunun ya-
sama organlarina yansimasidir. Genel gy ilkesi ile yasama organi ka-
pilarinin, isci sorununu bir "polis sorunu" olarak degil, "sosyal

sorun" olarak gdren ve bunu birinci plana koyan temsilcilere acmis
olmasi, calismaya iliskin sorunlarin Mecliste daha fazla yer almasini
saglamigtir (Giilmez 1983,82). Liberal kapitalizme ybnetilen kapita-
list rejimin diizeltilmesi ve ortadan kaldirilmasi yolundaki ideolojik
diigiince akimlari,dogrudan dogruya iscilerden gelen baskilar ve hare-

ketlenmeler de devletin calisma hayatina karismasinda etkili olmustur.

isverenin caligma iligkilerinde tek yanli olarak ip oynatmasi
devletin yasal diizenlemesine kadar devam etmigtir. iscilere &rgiitlen—
me ve grev hakki taninmasi iyi bir baglangi¢ olarak sayilirsa da o
dénemin isverenleri isci hareketlerini baltalamanin yollarini bulmug-
lardir. Ornegin, ABD'de isverenlerin iscilere "yellow dog" diye bili-
nen, orgilite girmeme kosulu getiren bir anlasma uygulamalari, Orgiite
girenleri "kara liste" ye almalari, grev kiricilari kullanarak grevle-

ri engellemeleri gibi.

Devletin karismaci rolii iilkeden iilkeye defismekle beraber dev-
let, toplu iligkiler diizeni icinde dnemini gdstermektedir. ''copulcu
demokrasi' lere dayanan toplumlarin cofunda toplu iligkiler, sistemin
aktdrleri olan igciler ve igverenler,devletin bu sahaya karismasinin
en az indirilmesi egiliminde bulunurken, zaman gecisi ig¢inde bu ka-
risma da dinamik olusumlara bafli olarak artmakta veya yeni sekiller
kazanmaktadir (Ekin, 1987,16).

!

Sanayilesmekte olan toplumlar, bir yandan sendikal haklarin
taninmasi, Gte yandan karigmaci ve diizenleyici bir devlet anlayisina
ulagilmasiyla calisma iliskilerinde belirli bir yasal cerceveye ulag—

migslardir. Bu cercevenin bir yanini, enaz kosullari saptayan ve koru-



yucu hiikiimler getiren, bireysel Is Hukuku diizenlemeleri, &te yanini
sendikal Orgiitlenmeler yoluyla kazanilan toplu sbzlesme uygulamalari

olugturmaktadir (Koray,1987,13).

B- Personel Yoénetiminin Evrelerl

Personel ybnetimi sosyal yoni olan bir boliimdiir. Amaci, enaz
insanla en fazla, en kaliteli ve en iyi igi ortaya c¢ikarabilmektir.
Bugiin igverenlerce, "Bagsariya kogsan baglangicin bagi, basindan asla
atamayacagin, hafife alamayacapin insandir." gercegi tartismasiz ka-

bul edilmigtir.

igletmelerde insan ne zaman dikkat gekmigtir? Nasil geligmis-—
tir. Bugilin hangi asamadadir? sorulari personel ydnetimini, evreler ha-
linde sunmay1 gerektirmigtir. Bu evreler; (a) personelle ilgili kayit
tutma evresi (b) personel hizmetleri evresi (c) personel ile ilgili
karar alma ve politika belirleme evresi (d) En 8nemli "b&liim"lerden

birisi olma evresi.

a- Kayit Tutma Evresi

Personel boliimi ilk defa bir kayit tutma (record-Keeping) bdlii-
mi olarak ortaya ¢ikmstir. Tutulan kayitlar, bugilinkii anlamda personel
sicili ileilgili islerden olusmaktaydi. Ornegin, isci ve ydneticilerin
ige giris tarihi, isteki basarilari ve basarisizliklari, aldiklari di-
siplin cezalari v.b. gibi. Ayni zamandapersonel bdliimii licret bordrola-
rini hazirlamak amaciyla caligma siiresi ve iliretim kayitlari ile tiirlii
islere ddenen iicretlerle ilgili kayitlari tutmugtur. (Agkun,1982,6).
Sanayilesme ile birlikte ®nem kazanan personel ydnetimi, sanayinin ge-
lismesi ve personelin biling¢lenmesiyle daha da onem kazanmig, personel
boliimiiniin islevleri kayit tutmanin disina tasarak genis bir boyut ka-

zanmistir.

Yénetim, insanlar1 var olmasiyla birlikte gerekli bir "el" gibi
gorlilmistiir. 1900 yilindan 6nce gelenekci bir ydnetim anlayisinin var
olmas1, personel ydnetimini gelenekler cercevesine oturtmustur. Geli-

sen zaman icerisinde personel ydnetimini bilimsel olarak ele almak ka-



¢initlmaz olmus ve gelenekci igverenlerin yerini uzman ydneticiler al-

mistir.

b- Personel Hizmetleri Evresi

Yirminci yiizy1lin baslarinda Birlesik Amerika'da demiryolu, ig—
cilerinin grevleri igverenleri iicret artirimina itmistir. Yalnizca iic—
ret artiginin ve caligma saatlerindeki indirimlerin greveileri durdu-
racaginil sanan isverenler bunun yeterli etkiyi yapmadifinini anlayinca
igci iliskilerinin ne sekilde diizenlenecegi konusunda diigiinmeye bagla-
dilar. Sonucta sadece igcilerle ilgilenen personel b&liimleri olugturul-
du. Bu dbnemde Meyer Bloan field, Amerikadaki bazi sanayl kurumlarin-
da, personel secimi, ige alma, efitme gibi konularla ilgilenmek iizere

personel bdliimiinii kurdv (Mihg¢ioglu,1958,25).

isletmelerde personel yéneticisi sadece igciyi istihdam eden ve

isletmenin giinliik sorunlariyla ilgilenen kigi idi.

1920"1lerde bircok igletme sendikalarin ve dis etkiler in baski-
slyla calisanlara yeni olanaklar saglama gayretine girismiglerdir. Per-
sonel ic¢in yemek salonlari, dinlenme yerleri, oyun alanlari, tiiketim
kooperatifleri, saglik kurumlari, personel gikayetlerini dinleme b&1liim—
leri olusturulmustur. Kuskusuz bu gayretleri en fazlasiyla iistlenen bo-
lim personel boliimi olmugtur. Zamanla personel béliimiiniin hizmet kapsami
genigletilmigtir (Askun, 1982,6). Bu dénemde personel yoneticisi baba-
can bir tutum sergilemigstir. Ancak bir cok sosyal hizmetlerin yanisira
personele yol gisterme iglerini de iistlenmis bir "babacan yonetici"

olarak igletmedeki yerini almistir.

c— Karar Alma ve Politika Belirleme Evresi

ikinci Diinya savasi sirasinda ABD'de milyonlarca genc silah al-
tina alinmigsti. Bu durumda emek son derece kiymetlenmis ve savasin ka-
zanilmasi durumunda hayati Bnemlarzetmisti. Ulkede iggiicii seferberligi
yapmak ve eldeki iggliciinli sanayideki gerekli alanlara sevk etmek iize—
re bakanliklararasi bir "savas isgiicii komisyonu (War Manpower Commis-
sion)" olugturuldu (Mihcioglu,1958,27). insan kaynaklarinin biiylik dnem

kazand1g1 I1. Diinya savasi sirasinda kurulan bu tip komisyonlar isci-ig-



veren iliskilerinin dnemsenmesini safladi. Ayni1 zamanda kitlesel sendika-
c11l1gin dogmasi da isci lehinde karar alimini hizlandirdi. Personel
yoneticilerinin calisma iligkilerini diizenlemede gerekli bilgi, dene-

yim ve yetenefe sahip olmalari gerektigi ortaya cikta.

IT1. Diinya savasindan sonra kalifiye eleman sikintis:i yanisira
artan enflasyon isletmeleri, icret ve maas ydnetiminin Onemsenmesine
itti. Personel yéneticileri isci ve igveren deferleme ydntemleri ile
yakindan ilgilendiler. Personel secimi, psikolojik testler ve egitim
caligmalari Onem kazandi. Savasin sonucu clarak gelen sikintilar iic-
ret ve fiyat kontrollerini gerektirdiginden isletmeler etkin galigma
yaninda personelden en fazla verim alma savasini da vermislerdir. Si-
cak savas ekonomik savasida hizlandirmistir. Personelden yiiksek verim
alabilmek igin, saglikli beslenme, ig gilivenlifi ve sosyal yardimlar
personel ydnetiminin ciddi faaliyetleri iginde yer almist:ir. Bu zama-—
na kadar vermeden almaya alisik igveren, almasi igin biraz vermesi

gerektiginin bilincine varmistir.

Sendikalar bu dénemde igletmelere karsi harekete gecerek Sden-—
en diisiik licretler, haksiz isten atmalar, darkafali, aksi gtzetimcile-
rin igletmede tutulmasi, terfilerde kayirciligin temel alinmasi, isci
cnurunun hice sayilmasi karsisinda insanca yasama savasi vermisg, igve-
renler {izerinde etkili olmuglardir. Bu durumda pek cok isveren isciyi
karsit degil yandas almanin kdrlilik iizerinde daha etkili olacaji ka-
nisina varmislardir. Bdylece personel bdliimlerine sdz konusu politika-
lari diizenleyip yiiriitmede genis yetkiler vermistir (Askun,1982,7). is-
verenin igci sorunlarina efilmesi zorunluluklar karsisinda hizlanmis-—

tir. Isci "hak" i¢in miicadeleden hig¢ bir dénemde vazgecmemistir.

d- En Onemli "Bdlim"lerden Birisi Olma Evresi

1940 11 yillar Personel y¥netiminin modern ve bilimsel olarak

ele alindigi ilk dénem kabul edilebilir.

1950'lerin baslarinda ise en fazla ilgi duyulan konulardan bi-
ri, Orglit Uyeleri arasindaki bicimsel olmayan iliskiler sistemi ile

haberlesme olmustur. Isletmelerde davranis ve moral arastirmalari Snem-
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11 geligmeler gdstermistir. Yénetimin gelistirilmesi ve yéneticilerin
yetistirilmesi, igletmeler icin giderek daha Gnemli ve daha karmagik
olmaya baslamistir. 1950 den sonra gagdas yaklasim d8nemi yonetim ig-
levierine dngdriimleme ve giidiileme (mativation) Bfelerini de katmigtir.'
1960 larin ilk yillarinda davranis bilimleri arastirmalari, ydnetim

ve &rpiit pelistirilmesine yaptifii katkilarla etkisini pdstermigtir.

Bu dénemde isletmelere ybnelik arastirmalarda afiirlik, insan—makina
iligkisinden begeri iliskilere ve insanin grup ve odrgiit ig¢indeki amacg-

larina, tutum ve davraniglarina kaymistir:

Personel yBnetiminin roli ve kapsami geligerek ve ¥nemi artarak
glinlimiize kadar gelmistir. Kicik igletmelerde personel yinetimi ydneri-~
mi ydnetim tarafindan yerine getiriliyorsada, biyik isletmelerde per-—
sonel ybnetimi bir bdlim (department) olarak oSrgiit semasinda yerini
almistir. Artik ySneticilerin veriwliligl artirmada iyice anladifr ve
kabul ettigi iki unsur vardir. Bivincisi personel, ikincisi drgit po-
litikalaridir. Uretimin her noktasinda parmagi bulunan personeli hare-
kete ge¢irmeden sadece makinalariyla bir yere varamayacafin: anlayan
ybneten kesim personel bSlimiine uzman ve deneyimli ydneticilerl getir-—

mekte gegikmemiglerdir.

A. Zaleznick "biitiin sorunlarin ortaya ¢ikmasina yol agan ama
yine onlarin bizzat ¢8zimlenmcksini saglayan insanofilunun tatmin, Les-—
vik ve tahrik edilmesi giiniimiiz is ve bilim diinyasinin ana mesguliyet
sahasini olusturmaktadir' demekle diimensiz geminin yol alamayacafi gi-
bi insan kaynafiini etkin kullanmadan igletmelerin bir yere varamaya-
cagint vurgulamistir (Adali, 1986,7). "Psikolojik enerjiyi" pratikte
aktif hale getirmek ve etkin kullanmak zordur. Ancak karsiliginda ali-
nacak miik&fat biiyiik ve anlamlidir. Insana insaﬁ gibi davranmak emefi
deger unsuru olarak kabul etmek, kisaca galigsma hayatina can vermek
igletmelerin hayatinl da uzun Smiirlii yapacaktir.

i

C— ¥8netim Anlavisindnki Nefismeler Ve Personel ?Bnetimine

Yans1ima

Yénetim anlayrsindaki degisimden sbz edebilmek icin kisaca ta-
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rihi geligimine definmek gerekir. Yonetim anlayisindaki degisim, iire-
tim ve insan ile ilgilidir. Gecerilen d&nemler, (klasik, Neoklasik,
modern) yonetim anlayigini,ydnetim anlayigida personeli etkilemigtir.
Giiniimiizde yonetim anlayisinda olumlu geligmeler yasanmakta ve buda
per onel yonetimine direktyansimaktadir. iilst ytnetimin personele gds-
terecefii hassasiyet sgiiphesiz personel yénetiminin yerinini. ve Onemini

artiracaktir.

a— Tarihi Gelisgim

insan hayatina giren endiistriyel geligimin bir sonucu olarak
yénetimin nasil olacafi:serunu giindeme geldi. Sanayinin geligim siire-

ci i¢inde ybnetim sirasiyla su anlayislara sahne olmustur.

-Klasik donem (Bilimsel y®netim)
-Neo-klasik dénem (Begeri iligkiler)

-Modern yaklasimlar (sistem yaklagsimi)

Klasik déneme damgasini vuran bilimsel y&netim olgasunun te-
mel ilkesi "Rasyonalizm ve Etkinlik" idi. Yoneticiler mutlak rasyo-
nellik pesinde kogarak bulduklari ydnetim ilkeleriyle bir "Mekanik
arac" konumuna indirdikleri insan unsurunu "her olay ayni kosullar
altinda ayn1 sonuclari verir" diyen determinist yaklagimla aciklama-
ya kalktilar. Bu ydnetim bicimi igletmede uzun siire ilgi gbrdii. Hat-
ta giiniimiiz y6neticilerinde azda olsa bu tip bir temel iizerine oturtu-

lan yaklagimlar goriilmektedir.

Neo-Klasikler de klasikler gibi igletmeyi kapali bir kutu ola-
rak gdrmislerdir. Klasikler igletmenin iiretim yoniinii dnemle vurgular-
ken, neo-klasikler insan y®niinii dnemle vurgulamiglardir. Bu ekol, kla-
siklerden farkli olarak insan unsurunu bir makinenin dislileri konu-
mundan kurtarip, insan psikolojisi iizerinde durmustur. Glinkii in-
san davraniglari en milkemmel sanilan sistem ve planlari bile altiist
edebiliyordu. Ancak ne klasik ne de neo-klasik yaklasim ybnetim ve
igletme icin kesin bir sonu¢ vermemigtir. Bu yilizden modern ydnetim

bicimleri ortaya ¢ikmigtir.



Modern yaklasim, yani sistem yaklagimi igletmeyi toplam sis-
temler icinde bir parca olarak goriir ve kendisi de alt sistemlerden
olusur. Tim sistemler birbirini etkilerler. Ydnetsel akim ve teknik-
ler giiniimiz ybnetim politikalarini etkiledigi kadar yonetim kademe-
lerinin kendilerini de etkilemektedir. Isletmenin artan sosyal sorum-
luluklar1i ve siirekli yasayabilme &zellifi isletmelerin kurumlagmasi

zorunlulufunu giindeme getirmigtir.

b- Personel Yénetimine Yansima

Giinimiizde yonetim anlayisi iki yoniiyle dikkati cekmektedir.
Birincisi 6zellikle gelismig lilkelerde kabul gdrmiis "asit test'dir.
Yani isletmelerin aile yapisindan ve kurucu sahip yéneticilerin oto-
ritesinden kurtulup, basarili bir ybnetim bicimine kavugsturulmasidir.
Eger bir igletme kurumlasmigsa sahibl 6lsede isletme yagamini devam
ettirebilir. Yonetim sistemlestirilmis ve igletme kurumlagmigsa uzun
Smiirliililkten sz edilebilir. Ayrici giiniimizde cok tiirevli igletme
gruplarinda, islevler ve yapi gegitlilik kazanmigtir. Bu durumda tek
elden ydnetilen otoriter yapi olanaksiz hale gelmistir. Ikinci dik-
kate deger gelisme isletmenin ybnetim kademesindeki personel kadar
calisan personele de dnem ve defer verilmesidir. Buglin "Kurumsal
kiiltiir" denilen faktdr, calisanin davranislarini verim ve etkinligi-

ni en cok belirleyen unsur haline gelmigtir.

isletme ydnetiminde insan faktdriine verilen defer arttikca
personel verimi, isin kalitesi ve igletme icin yapilan dzveriler de
artacaktir. Amerika ve Japonya gibi pekcok gelismig iilke insan fak-
tériiniin isletme basarisi iizerindeki rolii lizerinde siirekli olarak aras-

tirma yapmaktadir. Isletmelerde bu girevi personel bolumi iistlenir.

isletmelerde personel ydnetiminin yeri giin gectikce dnemini
artirmaktadir. Calisanlarin, igletme icinde en verimli olabilecekleri
alanlari saptama, gorevleri belirleme, egitim kurslari diizenleme, de-
gisen teknoloji ve mesleki ileélemelere gore yeteneklerini ve bilgi
diizeylerini geligtirme, kariyer olugturma, iletigim kanallari olug-
turma ve lcretlerin sistematik olarak belirlenmesi gibi programlari

ylirlitmek personel bdliimiiniin gérevleri arasinda yer alir. Uluslarara-



s1 ekonomik rekabetin hizla artmasi, personel ybnetiminin igletme
icindeki yeri ve bnemini artirmistir. Ornegin son onbes yildir Japon-
ya diinya piyasasinda Amerika'yi zorlamistir. Amerikave Avrupa paza-
rinda Japon iiriinlerinin kalitesi, teknolojik listiinliigl ve ekonomik
olusu, bu iiriinlere talebi artirmigstir. Bunun {izerine Amerikan ve Av-
rupa endiistrisi tarafindan Japonlarin sirket yonetimleri, caligma ko-
sullari inceleme konusu yapilmis ve Japon igletmelerinde insan fakto-

riine verilen degerin c¢ok yiiksek oldupu gorililmiigtiir.

Personel yinetimi igletmede calisanlar arasinda iletisim kanal-
larinmi etkin bir diizeye getirmek zorundadir. Cinkii farkli b&liim ve
kademelerde caliganlar arasinda haberlegmeyi, fikir aligverigini ve
yaraticiligi ortaya g¢ikarmak iletigimin demokratik ve sistematik bi-

¢imde uygulanmasina baglidir.

2-PERSONEL YONETiMi VE CALISMA iLiSKiLERINiN ISLETME iCINDEKI

YER{

isletmelerde personel yonetimi faaliyetleri ister orgiitlenmis
ister Orgiitlenmemis olsun her kurulusta vardir. Caligma iliskileri
isletmenin en hassas konularindan biridir. Calisma iliskilerini iyi-
legtirme gorevi ise personel ydnetiminin iglevleri arasindadir. is-
cilerin bilinclenmesi, sendika faaliyetlerinin genislemesi, uluslar-
aras1 igci Orgiitleri, calisma iligkilerine kamu duyarlilifinin art-
mas1 gibi nedenler calisma iligkilerinin Onem katsayisini artirmig-

vy Ty A
Bu boliim {ic baglikta sunulacaktir. Personel ydnetiminin iglet-
me icindeki yeri, calisma iligkilerinin igletme icindeki yeri ve ca-

lisma iliskilerinin diizenlenmesidir.

A-Personel Yonetiminin isletme I¢indeki Yeri

!
Ulkemizde igletmelerde personel y&netiminin Gnemi igletmelere
gbre degismektedir. Baz1 isletmeler personel bdliimiinii gerekli kanuni
kayitlari tutmakla sorumlu bir bdliim olarak Orgiitlemektedir. Bu is-

letmelerde personel bdliimiiniin iglevleri, licret hesaplama, calisanla-
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rin sigorta ve vergi paylarin tdenmesi ve kanuni giris ve c¢ikis ka-
yitlarinin tutulmasiyla yetinilmektedir. Personel yonetimine biraz
daha fazla dnem verilen isletmelerde liretim, satis,mali igler gibi
ayri bir personel boliimii olmakla beraber yetki ve sorumluluk acisin-—
dan dar tutulmustur. Personel ydnetiminin geligmig oldugu isletmeler-—
de ise personel bdliimii diger boliimlerle yegki ve sorumluluk acisin-

dan ayn1 diizeyde orgiitlendirilmektedir (Senatalar, 1972,25).

Personel ydnetiminin igletme igindeki yeri, personel yonetimi-
ni tanimlayip islevlerini belirledikten sonra daha net ortaya cikacak-
tir. Orgiit yapisi, personel ybnetiminin isletme icindeki yeri ve
Snemini ortaya koymasi bakimindan Snemlidir. Yonetim igini yerine
getiren yonetici ve personel ydneticisi kimligini ortaya koymak, de-
gil igletme batirma, iilke yiyip bitirmede rol oynayan ve aslinda yo-
netici olmayan ydneticiler ile ybnetim isini basaran gercek ybneti-

cileri tanimlamada yararli olacaktir.

Personel ydnetiminin isletmede var olus nedeni insan kaynagi-
nin fiziksel ve zihinsel 6zelliklerinden en iyi sekilde yararlanma
yollarini aramak ve bulmaktir. Bu yiizden personel ydnetimi igletme
icinde ayri bir Onem arzeder. Ufras alani canli caliganlar olan per-
sonel ydneticisininde gerekli bilgi, deneyim ve nitelifi tasimasi son
derece onemlidir. Bu bdliinde personel ybnetimi yanisira personel yo-

neticisine de yer vermek yararli olacaktir.

a-Personel Yonetiminin Tanimi ve islevleri

Personel ydnetimi kisaca, personel tedariki ve personelin et-
kili ve verimli bir gekilde kullanimiyla ilgili bir b&liimdiir. Perso-
nel ydnetiminin amaci personelden en iyi sekilde yararlanma, persone-

1i calismaya isteklerdirme ve personelin korunmasini saglamaktir.

Daha genis kapsamli bir' tanimlama yapacak olursak sunu sdyle-
yebiliriz. Personel ydnetimi bir &rgiitiin amacina erigmesini sagla-

mak icin agsagidaki gdrevleri yerine getiren bdliimdiir.

- Orgiite ait personeli ise almak, yerlestirmek ve egitmek

- Personel ile isi arasindaki uyumu yada uyumsuzlufu gdzleyip
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gerekenl yapmak.

— Personelin davranis nedensellighﬁarastlrmak.

- Saplik, giivenlik ve diger sosyal gereksinimleri yerine getir-
mek ve.

- Personele calisma sevki agilamak.

Personel yénetimi iglevleri degigik kaynaklarda daha genis ya-

da dar alinmissa da genel olarak su alti iglev dikkate alainir.

1- Personel Planlamas:i: Isletmenin gereksinim duydufu is-

giiclinii dngbrimleme ve bu gereksinimi karsilamak icin gerekli igleri
asama asama diizenleme igidir. Bu agamalar &ngoriimleme, programlama,
deferleme ve kontroldiir. Personel planlamasinda amag, personelin et-

kin kullaniminl saglamak ve yetismig personele sahip olmaktir.

2- Personel Secimi: En uygun adayl bulma, secme ve yerleg-

tirme asamalarindan olusur.

3— Personel Gelistirme: Yiiksek verim saglama olanafiini ve-

recek bilgi, ustalik ve gbreve iligkin davranislarin ilgili bireylere
kazandirilmasi islemidir. Personeli egitmek ve yaraticilik yodnlerini
ortaya ¢ikarmak en &nemli gelistirme faaliyetleridir (Aldemir ve Ataol

1986,10) .

4- Uygun Caligma Kosullarini Saglamak: Burada stzkonusu

olan gerekli saglik islemleri ile persomelin 1siklandirma, havalan-—
dirma, temizlik gibi iyi calisma ortamini saglamak, koruma &nlemlerini
almak gibi faaliyetlerdir. Giiniimiizde personelin calisma verimini ar-
tirmak icin calisanin en az hareket ve en az yorulma ile nasil ¢ali-
sabilecefini arastiran "ergonomi' bilimi ortaya cikmlgrir. "En iyi
nastl galisilir?" sorusunu yanitlamak ergonomi biliminin ona konusu-

dur.

1

5~ Ucretlendirme: Dopfrudan ve dolayli &diillerin esit ve hak-

ca dagitimini saglamak amaciyla, personelin katkilaripin deferlendi-
rilmesi faaliyetidir. Calisana emegini karsilifi Odemek i{izere Odenen

Ucret ve diiller her diizeydeki personeli ise cekmekde, isteklendirme-
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de ve elde tutmada Gnemli araclardir. {cretlendirme sistemi bu amac-

lar1 elde edecek gekilde diizenlenmelidir.

6- igci-igveren 1ligkilerini lyilestirme: isletme ile is-

letmelerde calisanlarin sendikalari arasindaki iliskilerin yiliriitiilme—
si ile ilgili faaliyetlerdir. Giiniimiizde igci-is wren iliskilerinin
geniglemesi ve tneminin artmasi, bu alanla tiim ybneticilerin yakindan
ilgilenmesine neden olmugtur. Isci-igsveren iliskilerinin iyilestiril-
mesinde en etkili araclar sendikalar: vetoplu pazarliklardir. Perso-
nel ydnetiminin bu islavi ileriki bagliklarda daha ayrintili olarak

ele alinacaktair.

Yukaridaki islevlerin sadece personel bdliim ydneticilerince
yliriitiilmesini beklemek dofru olmaz. Orgiitteki tiim yoneticiler bu is-

lavlerle dogrudan ilgilidir. Hatipoglu bu konuyu séyle wurguluyor;

"Personel idaresi kendisine has bir idarecilik sahasi depil-
dir. Isletme idarecilifinin her safhasinda, imalat olsun satis olsun
finansman olsun daima mevcuttur. imalat idarecisi imalati idare et-
mek icin personel sorunlariyla karsilasacaktir. Bu bakimdan idarenin
her seviyesinde ve her safhasinda bulunan her idareci ayni zamanda bir

personel idarecisidir "  (Hatipoglu,1964,26),

Sirketin personel programinin ydnetiminde, sorumluluk veri-
len personel ve endiistriyel iligkilerine ragmen personel calismasi,
Orgiitiin her yerinde devam eder. Personel iliskileri kisisel iligkiler-
dir we etkileri drgiitiin tiim b&limlerinde goriiliir (Amrine Vd.1975,345),
Bu yilizden insan faktdrii her bdliim yoneticisinin iizerinden titizlikle

durmasi1 gereken bir konudur.

b= Personel Bliimiiniin Isletme Orgiitii icindeki Yeri ve Orgiit

Yaels1

Biitiin igletmelerde tiim b&liimleri iceren genel bir organizasyon
gemdsi maveuttur. Bu sema igletmenin hiyerarsik yapisini ve girev
dagilimini g&stermesi bakimindan bir harita nitelifi tasir. Biz bu

kisimda bizi ilgilendiren personel biliimiiniin drgiit icindeki yerine
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deginip Orgiit yapisini sematize ederek agiklamayacalisacagiz. Bu ge-
ma personel bolimii hakkinda kisa zamanda bir fikir edinmemizi safla-—

yacak "6z bilgi" niteligindedir.

(1) isletme Orgiitii Icindeki Yeri

Personel yOnetimi, istihdam edilen personel sayisina bakilmak-—
sizin, kiiciik, orta, bliyiik tiim kuruluslarda var élan faaliyetlerdir.
Kiiciik isletmelerde bir veya iki kisinin ilgilendigi personel islev-
leri, orta ve bilylik lcekli isletmelerde bdliim diizeyinde orgitlene-

rek silirdiiriiliir.

Personel b&liimliniin isletme drgiitli igindeki yeri ve konusu &n-
celikle bu b&8liimiin basinln orgiitte kime veya hangl bSliimiin bagina
sorumlu olacagina baglidir. Uygulamada isletmeler, kendi yapilarinin
bzelliklerine gére degisik tutumlar gBstermektedir. ABD'de 105 islet-
mede yapilan bir aragtirmaya gtre, biiyiik isletmelerin Z68'inde ve da-
ha kiiciiklerin 7 71"'inde personel ybneticisi genel miidiire kars: sorum-
ludur. 1Igletmelerin % 20 kadarinda bir genel miidiir yardimcisina, ka-
lan Z 10'unda ise igiincii yonetim basamafindaki bir yoneticiye karsi
sorumlu oldugu gériilmiistiir (Askun,1982,17). Biiylik holdinglerde per-
sonel ydnetimi iglevlerinin holding diizeyinde bir koordinatdrliik ile,
holdinge bagli biyiik sirketlerde de ayri midiirliikler olarak &rgiitlen—
digi goriilmektedir (Aldemir ve Ataol, 1986,12).

(2) Orgiit Yapisi

Personel béliminlin 6rgiit yapisi personel sayisi, igletmeye bag-
11 fabrika ve biirolarin sayisi, iiretim hattinin yogunlugu, ydnetimin

personele verdifi Snem gibi fakt®rlere baglidir.

Personel yonetimi faaliyetlerinin difer isletme islevlerinden
1
ayri bir bdlim olarak kurulmasinin nedenleri sunlardir. (1) Dis etki-
ler (2) Uzman bilgisi gereksinimi (3) Personel politikalarinda diizen-
1ilik.

1- B1s etkiler: Isci-isveren iliskilerini, isci saglifini,
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Caligma saatlerini, asgeri lcreti saptayan bircok yasa, sendikal faa-
liyetler ve iggiicii pazarinin belirsizligi persomel faaliyetlerini ayra

bir ugrasi alani haline getirmistir.

2~ Uzman bilgisi gereksinimi: Hiikiimetin calisma hayatina

karigmasi, sendikalarin gelismesi ve personelin bilinglenmesi gibi
personel ile ilgili faaliyetler gelistikce personel sorunlari daha
karmasik bir hal almistir. BPu karmasikligi ¢bzecek uzman kisilere
olan gereksinim, personel y&netimine bilimsel bir &zellik kazandirir-

ken ayri bir bBlim olarak dnemini artirmigtir.

3- Personel politikalarinda diizenlilik: Personel ile ilgi-

1i konularda yalniz ydneticilerin kisisel yargilarina basvurulmasi,
Orglitte farkli uygulamalara ve personel sikayetlerine neden olmustur.
Bu durum personel ybnetiminin ayri bir b&liim olarak yer almasi ve
bbylelikle personelin daha yakindan gbzetilmesi saplamnmistir (Alde-

mir ve Ataol, 1986,11).

Personel yonetimi b&limiiniin Srgiit semasi kugkusuz isletmenin
biiylikliigi ve bu bdliime yiiklenen gdrevlerin neler olmasi. gerektigine
baglidir. Isletme faaliyetleri gelistikce gereklilik sonucu drgiit
semasinda eklemeler yapilabilir. Teknolojinin siirekli atilim yapti-
g1 bir cag yasanmaktadir. 1Isletmelerin bu cagi yakalayabilmesi ha-
yatiyeti i¢in zorunludur. Igletmelerin personel sorunlarina ve bu
sorunlarla ugrasan personel yonetimi b&liimiine Snem vermeleri yasama-—

laranda gerekli olan taze kani saglayacaktir.

Personel ydnetimi, personel b&liimii, endiistriyel iligskiler bo-
lumii, personel ve endiistriyel iliskiler boliimii gibi adlandirilarak

Orgiitteki yerini alir.

Cizim.3 de Minesota i{iniversitesinde Kriedt ve Bendston isim-
- . 1 - - a - - e an - s
11 aragtirmac:ilarin endiistriyel iliskiler hakkindaki biyltiilmiis &r-

git semasi gdsterilmigtir.
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¢- Ydnetici ve Personel Yoneticisinin Kimligi

Dopal iggiidiiler ve toplumsal evrim insanlar: toplu olarak ya-
gamaya itmigtir. Fiziki, zihni yada parasal giicii olan kigiler ylneti-

ci olarak toplumdaki ayricalikl: yerlerini almislardir.

Hangi idare veya politik sistem sz konusu olursa olsun her

toplumsal diizende su iic sinifla karsilasiriz:

1- st diizey is sahipleri (isveren)
2- fdareci orta sinif (ydnetici)

3- Fiilen calisanlar (isci)

Devlet ybnetiminde ise bu sirayi sdyle olusturabiliriz.

1- Parlamento
2—- Biirokratlar

3- Halk

Her toplumda ydneten ve ydnetilen sinif mevcuttur. Yonetici-
lerin tutum, davranis ve nitelikleri yonetilenlerin davranislarini
etkiler. Hatta iyi yoneticiler toplumun alin yazisini bile defisti-
rebilirler. Uretim kaynai olan isletmelerin ybnetici olan yGneti-
cilere sahip olmas1 Once igletmenin sonrada toplumun ekonomik ve sos-
yal yasantisina bereket getirir. Bir igletme personel ydneticisinin
insana verdifi deger, ilist ydneticisinin goriis, bilgi ve deneyimi ile
dogrudan ilgilidir. Bu yiizden ybnetici kimdir? ve ideal ydnetici na-
s11 olmalidir? sorulari yanitlandiktan sonra personel ydneticisinin

kim ve roliiniin ne oldufu sorularina yanit aranmaya caligilacaktair.

(1) Yo6netici Kimdir?

ilk ybneticiler, ilkel kavimlerde en giiclii kuvvetli kisiler-
dir. Fiziki yada zihni olarak gliclii olan bu kisiler kavmi dogal teh-
likelerden koru dufu icin lider secilmigtir. Buna kargilik kavmin di-
ger fertleri liderlerini beslemigtir. Ilkel kavimden kent toplumuna
kadar ayricalifi olan bu sinif lider gereksiniminden do@mustur. Bu

sinif bu ayricaligini kullanarak kendilerini soylu ilan etmiglerdir.

W
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Ozellikle 19. ylizyilda makinalasma ve bunun dofal sonucu olan
sanayilesme soylu kigiler icerisine yeni bir hakim sinif katmistir.
Bugiin isveren dedigimiz kisiler gittikce cogalan ve gliclenen kisiler

olarak giiniimize kadar gelmigtir.

Sanayilesmenin ilk dénemlerinde yonetici. isletmeyi kuran kigiy-
di. Kurucu sahip igletmesinde tek otoriteydi. 1lkinci diinya savagin-
dan sonra profosyonel yéneticiler aranir hale gelmistir. Giintimizde
gelismis isletmeler “ogul ydnetici"Sahip yonetici yerine "idari koor-
dinatdr" denilen profosyonel ybnetici ve yonetici gruplari tarafindan
yonetilmektedir. Bu kigsiler gerekli yetenek, deneyim ve bilgiyi iize-

rinde toplayan kisilerdir.

Yonetici sinif igin Dilber su tanimlamayl yapmistir:

"Girisimci ve yiiriitiiclilerden olusan yonetici kesim heniiz
profosyonel bir tére veya ruhla degilse bile dzdes bir yetisme, dene-
yim, egitme carkindan gecmelerinin ve Gzdes sorunlarla karsi karsiya
bulunmalarinin birlestirici bagryla kentlenmen ufak fakat seckin bir -

sinif olarak belir mektedir " (Dilber, 1981,7).

Son yillarda diizenlenen y&netici yetistirme kurslari, ydneti-
ci bilgilendirme ve geligtirme seminerleri, insanlari biraraya geti-
rip, bir hedef dogrultusunda galistirmanin uzmanlik gerektirdifini

ortaya koymustur.

(2) ideal Yéuetici Tipi

Ideal ybnetici, insan iligkilerini maksimum diizeyde geligti-
ren ve iiretimin optimum noktaya yiikselmesini saglayan ybneticidir.

denmigtir.

Robert Blake somut ¢aligmalariyla basarinin elde edilmesinde
insan faktdriiniin nasil kullanilmas: gerektigini irdelemistir. "Etkin
ybonetime giden yol yeni grid" queliyle etkin ve basarili yéneticiyi

(9.9) noktasinda gistermistir. Gizim -2"de bu model sunulmustur.

Bugilin 42 Glkede yaklagik 400 binin Uzerinde her kademeden yd-—
neticiye yeni bir bakis acisl kazandiran bu model, insan faktdriiniin

kullaniminda kabaca 5 tip ydnetici tanimlamistir.
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Gizim 4- Robert Blake'in "Etkin Yénetim ve

(%, }

Ideal Yonctici" Tanimlamasi.
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Kaynak (Erpun ve Polatoflu, 1984,160).

(1,9) Rahat ve los Tip: Bu tipi gizen ybneticilerin son dercce

iyi niyetli olduklari, insan faktériine olafaniistii 6nem verirken, iire-

tim faktdrini ihmal ettigi kaydediliyor. Sz konusu ybneticilerin bir-
likte calistiklar: takim arkadislari ile uyum, icerisinde bulunarak
liretimin optimum noktaya yiikselecefini diisiindiigii, ancak iiretim stan-

dartlarini gelistirmek i¢in yaratici olmadiklari belirtiliyor.

(1,1) Ni¢birgeye E1 Siirmeyen Tip: Gerek diretimde gerekse insan
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iligkilerinde son derece ilgisiz ve sorumsuz olan bu ybnetici tipinde

tek amac statiisiinii kaybetmemek, koltuguna biraz daha gomiilmektir.

{9,1)"ya Uret ya Git" Diyen Tip: Bu tip ybneticiler insani
yalnizca iiretmesi gereken makina olarak goriirler. Asiri otoriter ve

sindivici tiplerdir. "lsine gelirse" deyip isciye secenek birakmazlar.

(5,5) Uzlagmacyr Tip: Bu ydneticiler kariyerlerini yitirmemck
i¢in her zaman uzlasma cabasi igerisindedirler. Giiniin kosullarina
ayak uydurulmasinda engelleyici rol oynar. "el ofiusturan' yineticile=-

ri bu sinifa katabiliriz.

(9,9) Etkin ve Bagarili Yonetici Tipi: 1Ideal yonetici tipi
bu davranig stiline girer. Insana ve iiretime en iist noktada dnem ver-

irler ve takim rulhwuyla caligirlar.

Etkin ve bagarili bir igletme hayati igin gerekli olan "birlik-
te hareket etme" katilimci ydnetim bdliiminde daha genis olarak yer

alacaktir.

Ford Motor §irketi'min Halkla Iliskiler Midiri Thomas R.Reid

yonetme igini birv {iggenle agiklamaya calismigtir.

Cizim 5= Yinetme Sanati

Sonug lamir

/

Hiikiimler h
verir

[si

——

baglatir

Kaynak: (Strong, 1983,43)



Yonetme isini insanla i¢ ige goren Reid bu konuda sunlari soy-

lemigtir:

"Sonu¢ almak igin hiikiinler verirsiniz, isleri baslatirsiniz.
Uggenin iginde kalan tek bosluk, merkezdeki beyaz alandir bu hepsinin
en Onemli kismidir. Bu alan "Insan iligkilerinin Alani"dir. Bir yi-
netici olarak sonug¢ almak i¢in verdifiniz her hﬁkﬁm, baglattifiniz
her ig; insanlar tarafindan, insanlar arasinda, insanlar ile ve insan-
lar i¢in olmalidir. Ondan kurtulmanin higbir yolu yoktur. Yonetici
olarak, insan iliskilerinin alani icinde hareket edersiniz. Bu ger—
cegi girmeyen ybnetici, isin bagarisizlifina mahkum edilir (Strong q¢v.
Ozalp ve Koparal 1983,42). Yoneticiyi basariya gotiirecek en Onemli un-

sur insandir.

(3)- Personel Yéneticisi Kimdir? Rolii Nedir?

isletmelerdeki uygulama acisindan personel ydnetimi ve sosyal
iliskiler kavram ve kapsami, personel b&liimii yéneticilerinin mesleki
ve kiiltiirel yetigkinlik diizeyi ile cok yakindanilgilidir. Personel
yoneticiliginin yeterliligi yanisira isletmedeki Steki ybneticilerin
de ayni konularda gerekli yeterlilik, anlayis ve davranis icinde bu-
lunmalari gereklidir (Senatalar 1972,24)., Personel yéneticisinden &n-
ce yoneticinin tanimlanmasindaki neden, personel ybénetimine verilen

Onemin, ybnetici tipine gore defismesindendir.

Calisma kosullarini diizenleyen mevzuatin yeterli olmadigi ve
sendikalarin geligmedigi donemlerde personel yonetimi, isyerinde di-
siplin saglamayi en Onemli ama¢ edinmigtir. Personel miidiirlerinin bu
dénemlerde subay veya polis emeklilerinden segilmesi bu amaci gergek-
lestirmek icindir (Senatalar 1972,24). Sendikalarin geligip, igscile-
rin bilinclenmesi ile personel ybneticilerinde polislifiin disinda dzel-
likler aranmaya baslanmistair.

i

"Personel ybneticisi nasil olmalidir?" sorusuonlarda birtakim
6zellikler aranmasini gerektirmigtir. Calisanlarin is tatminsizlipi-
nin nedenlerini bulup ortaya ¢ikarmak ve careler aramak gerefi, perso-

nel ydneticilerinde psikolog, sosyolog, hukukcu, iktisatci gibisosyal



bilimler yani agir basan karma bir yetigkinlik gereksinimini dogur-
mugtur.

Personel yoneticisinin roliinii geleneksel ve capdas acidan ele
alabiliriz. Geleneksel rolii icinde personel ydneticisinin igi, hat
yoneticilerine danigmanlik etmektir. Ise alma, gbrev depistirme, ig-
ten ¢ikarma gibi kararlar tepe yidneticileri tarafindan alinmir. Cagdas
rolii iginde personel ydneticisi merkezikarar alma organlarinda yer
alir. Cagdas personel ybneticisi, secim testleri geligtirir, daha et-
kin egitim programi hazirlar, caliganlari giidiileyecek bic¢imde 8diil
sistemleri gelistirir. Iscilerin isbasinda gelismelerini saflamak,
devlet ve sendikalarla olan iliskileri diizenlemek de personel ybnetici-

sinin gérevidir (Ataol ve Aldemir 1986,14).

B- Calisma iliskilerinin isletme Icindeki Yeri

Bu béliimde 6nce caliganlar (isci) tanimlanacak, calisanlarin
sorunlari ve ihtiyacglari ortaya konup isyeri diizeyinde caligma ilig-

kilerinin yapisina definilecektir.

Calisma iliskileri denildifinde akla gelen iki isim igci ve ig-
verendir. Ayni yerde faaliyet gbsterip, cikarlari birbiriyle uyusma-
yan bu iki sinif arasindaki iliskiler gcalisma iliskilerinin konusunu
olusturur. Igverenlerin igci sendikalari ile olan iligkileri ve toplu
pazarliklarda ortaya konan caligma iligkilerine iliskin kurallar ig-

letme caligma hayatini etkiler.

Caligsan kesimin (igcilerin) sosyal ve ekonomik beklentileri ile
igletmenin {icret politikasi1 ve sosyal icerikli uygulamalari arasinda
bir denge saflanmasi capdas vede gerekli bir uygulamadir (Sabuncuoglu
1984,9). Calisma hayatinda "denge'" ve "baris" unsurlari siiphesiz ve-

rimliligi de peginden getirecektir.

a- Caligan (igsci) Kimdir?'

Isletmede calisanlari en genel haliyle ikiye ayirabiliriz:
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CALISAN

¥
Mavi Yakaﬁl igci Beyaz Yakali Isci
(Bedenen Caligan) (Fikren Calisan)
-1si yapan -Inceleyen
-Uygulayan ~deferlendiren
-imal eden -geligtiren
~Y6netilen -Yoneten

is, insanin bedeni ve akli yetenepini kullanarak deger ortaya

koyma c¢abasidir. Bu caba sinirli kaynaklarla birtakim amaclar icin
verilir. Defer yaratan emek sahibi, igci olarak adlandirilir. O hal-
de igciler "deper yaratan degerlerdir." Burada iscinin cesitli tanim-
larini verelim: 1Is kanununa gdre isci, is sozlesmesine dayanarak,
licret karsilifinda, igvereme ait isyerinde, is gorme edimini yiiklen-
en kisidir (Cenberci, 1984,76). 1igci; hic bir iiretim aracina sahip
olmayip yasamini sadece emefini satarak kazanan kigidir. 1isci; iireti-
min her noktasinda faaliyet gisterip karsiliginda iicret talep eden

kigidir.

iscinin birincil amaci iiretim araclarini ele gecirmektir. Bu
amaci gerceklestirmek icin gecmisten gelecege dogru siirecek olan bir
miicadele sdzkonusudur. Iscinin ikincil amaci yasamini devam ettir-
mek, iyi ilicret almak, daha iyi sartlarda calismak, haklarinin savun-

ucusu olmak ve hakki olan refah diizeyine erigebilmektir.

Insanin insan:i iiretim ic¢in kullanmasinin dofusu, savasmak icin
insanin kullanilmasindan daha k&ti kogullar altinda olmustur. Savag-
ta bagkalarinin mal varliini yagmalayip zengin olmay1 dfrenen insan-
lar zamanla savastiklari insanlari esir edip calistirarak zengin olma-
nin yolunu da Sfrenmiglerdir (Basaran, 1985,12). Uiretim icin ilk ca-
lisanlar savag esirleridir. Tirnaklariyla calisarak bugiiniin sahane
tarihi eserlerini ortaya koymuslardir. Sanayininin ilk igcileri kéylii-
lerdir. (kir igcileri). Calisanlarin son halkasi ise edlistri iscile-

ridir. L

"Sanayi Ana'nin dogurdugu iki evlat vardir. Bunlar igci ve ig-
veren olup, igci yoksullupu, gogunlugu.ve emefi temsil ederken; igve-

ren zenginligi, azinlif1 ve sermayeyi temsil etmistir. isci yoksul-
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lugu isverene isveren zenginlifi igciye borgludur. Bu yiizden bu iki
kardegs ayni anadan dofup farkli ayricaliklara sahip olmanin sancisi-

n1 cekerler.

Baz1 iilkelerde sinif biinyesi kati bir nitelik tagimakta ve si-
nif diismanlifiina dayanan gelenekler kuvvetli bulunmaktadir. Ozellik-
le Fransa, italya ve Latin Amerika'nin birgok iilkelerinde bu durum
goriilmektedir. igverenlerin dnemli bir kismi da iscilerine ayni diis-
manlikla bakmaktadir. Isci-isveren arasindaki ucurum din, irk ve kast
inanclari ile dahada derinlesir. Ornegin yiiksek bir kast'a bagli o-
lan bir Hindu, daha diisiik seviyeden gelen birigci ile nasil olur da
esit kosullarda pazarlik yapabilir? Giiney Afrikali maden ocafr sahi-
binin ikinci sinif vatandag addedilen bir Afrikali igciye nasil pazar-

11k konusunda tartigsabilir?(Ekin, 1987,53).

isveren ile isci arasinda c¢ikar catismasi oldufu gibi kendi-
lerinin soylu olarak yaratdglna inanan bazi igverenler "Tanri insan-
larin esit olmasini isteseydi esit yaratirdi" oyununu cahil igcilere
karsi epey siirdiirmiislerdir. "Sinirsiz Emek" teorisi ile A.Lewis asga-
riyagam sartlarina aligik kdyli kesiminin bu yasam gartlarinin en az
diizeyde tutularak, sanayi kesiminin ihtiyac duydugu diiz emek talebi-
nin karsilandifi bir ucuz igci deposu haline getinligini sdyler (Han

1990,179).

fgeci iliretimin itici giiciidiir. Her tiir {iretim i¢in gereklidir,
liretim lizerinde nitelik ve nicelik yoniinden etkilidir.iiretimin mik-
tar ve kalitesi iizerinde, kalifiye isci ®nemli rol oynak. Kalifiye
isci verimliligi arttirici unsur oldufu icin aranandir ve licreti yiik-

sektir. Bu yiizden kalifiye olmayan isciyi olumlu ytnde etkiler.

Sanayilegmesini tamamlamis geligsmig iilkelerde isci etkin en-—
diistri isgliclinii olusturur. Isci biling¢lidir. Giiclii sendikalara sahip-
tir. Yeni sanayilesgen lilkelerde igcilerin bir b&liimi devamli igglicii
haline gelememigtir. Ornefin Afrika'da kdyden kalkarak sanayi ve ma-
denlerde caligsmaya giden igciler, 2-3 sene kaldiktan sonra bisiklet,
transistdrlii radyo ve diger bazi modernihtiyaclarla kdylerine dénmek-—

tedir. Pekcopfu evlenme parasi biriktirmek ic¢in sanayi iscisi olur.
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Hindistanda Srnegin Bambay'da tekstil iscileri dini seramani ve gele-
nekler igin sik sik kdylerine ddnmerler. Bu yapiya bir de fabrika is-
cilerinin egitimsiz ve okur yazar olmamalar: eklenince giicsiiz Srgiit—
lenmeler ortaya g¢ikmaktadir (Ekin, 1987,52). iscinin genel karekte-—

ristiginin toplum yapisi ve egitin diizeyi ile ilgili oldupu séylenebi-

lir.

b= Calisanlarin Sorunlari ve Calisma Iliskilerine Etkisi

Calisanlarin sorunlarinin en Snemlilerini su 4 noktada topla-

yabiliriz:

- Teknolojik issizlik (Mekanizasyon, Otomasyon)
- 15 giivencesi ve igci emniyeti
- Igscilerin Srgiitlenmesi

- Is gururu ve is tatmini

Bu sorunlarin nasil ortaya ciktigi ¢dziim Snerileri ve yoneti-
cilerin bu sorunlara yaklasimlarini kisaca irdeleyelim (Yalgin, 1985,

11).

(1) Teknolojik Tgsizlik

Teknolojik gelismenin (Mekanizasyon ve QOtomasyon) igciler iize-
rindekl en olumsuz etkisi is kaybr olmustur. Bu gelismeler daha az
saylda igcl calistirma sonucunu dofurmustur. Igciler zaman zaman yenl
makinalara zarar verme yoluna giderek korku ve endiselerini direnig-

lerle géstermeye calismislardir.

Hizla gelisen teknolojik gelismelerin ortaya ¢ikardig: en Snem-
li sorun, hangi ig ve mesleklerinteknolojik gelismenin sonsuzlugu i~
¢inde yok olup gidencegi hususudur. Iscilerin teknik ilerlemelere kar-
$1 tutumlari iki cephelidir; isciler teknik ilerlemenin yararli oldu-
gunu kabullenmekle beraber, kendi iskolu ve faaliyet sahalari icinde
ayn1 teknik ilerlemeleri giivensizlik ve korku ile karsilamaktadir (E—

kin, 1987, 201).

Birlesmis Milletler Ekonomi Komisyonunun belirlemesine gire
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dinya c¢apinda kullanilan robotlarin sayisi 280 bin dolaywindadir. En-
diistriyel robotlarin kimsenin yapmak istemedigi isleri, saglifa ayki-
ri1 ve tehlikeli igleri listlenmek igin herhangi bir talepleri olmamas:
ve robotlarin protesto etmeyi bilmemeleri nedeniyle ybneticiler tara-
findan tercih edilebilmektedirler. Otomasyon ve mekanizasyon isveren-
ler tarafindan nimet istiine nimek olarak gbriiliirken, isciler tarafin-
dan isten uzaklagtirma, gdrev degistirme, sosyal mevki ve statii kay-
bi karar vermenin {ist kademede yogunlagmasi gibi nedenlerle gile iis-

tiine cile olarak goriilmektedir.

Teknolojik gelismelerin yarattifi bu sorunlar calisma iliski-
lerini dofrudan etkilemistir. Sendikalarin sirasiyla lizerinde dur-
dugu sorunlar licret galisma kosullari ve sosyal hizmetler iken ginii-

miizde "istihdam giivenligi" ve "karlarin dagitimi" sorunlaridir.

Teknolojik gelisme sonucu elde edilen yiiksek karlar igletmede
tutulup giiclii monopoller yaratma ig¢in kullanilacagina birazi isciler
arasinda paylastirilabilir. Teknolojik geligme igcinin hayatinin teh-
likeye girebilecegi iglerde saglik v.b. nedenlerden dolay1 insan biin-
yesine zararli igkollarina ydnlendirilerek bu alanda hem iiretim ar-
tis1 hemde minumum is kazasi ve hastaligi gerceklesir. Bilindigi gi-

bi her yil binlerce igsei is kazas: ve hastalifin kurbani olmaktadir.

Otomasyon ve mekanizasyonun igciler iizerindeki olumlu etkisi-

nin fiziksel calisma kosullarindaki iyilesme oldugu sdylenebilir.

Otomasyon endiistri toplumlarinda beyaz yakali iscilerin artis
sebebi olmustur. Son arastirmalara gdre dzellikle profosyonel ve be-
yaz yakali igcilerin sendikalasmasi konusu hem isveren, hem de igci

orgiitlerini ciddi sekilde mesgul etmektedir (Somers vd.,1963,210).

Beyaz yakalilarin ¢ofu isci sendikalarina ilgisiz davranmakta
| ar
yada kendi mesleki kuruluslarini drgiitleme yoluna gitmektedir. &te
vandan isten atilma ve giivensizlik hissi sendikalara karsi ilgiyi ar=-

tirmaktadir. Dolayisiyla sendikalar iiye kaybina uframamaktadir.

Teknolojik degismelerin toplu is sdzlesmelerinde de derin etki-



ler yaptifi sbylenebilir. Bazi iilkelerde teknoldjik degismeler igve-
renlerin pazarlik giiclerini artirmigtir. Bunun nedenlerini siyle Bzet-
leyebiliriz:
1- Beyaz yakali igcilerin cofalmasi
2- Sendikalaswma hareketinin zayif oldufu bdlgelerde yeni ig-
letmelerin kurulmasi.
3- Sendikali olmayan beyaz yakali igcilere ek ¢ikarlar saflan-—
masi.

4= Toplu pazarliklarda isveren otoritesinin merkezilesmesi.
5- Igverenlerin greve karsi koyabilme giiciinlin artmasidir.

Otomasyonun igyerinde ortaya c¢ikardigi, toplu isten cikarma
tazminatinin artirilmasi, taransfer firsatlarinin genisletilmesi, epi-
tim ve yiikselme imkanlarinin taninmasi, kidemlilik haklarinin genigle-
tilmesi, verimlilige dayali prim sistemleri uygulanmasi1 gibi talepler
yanisira istihdam ve gelir giivenligi sendikalarin lizerinde en ¢ok dur-
dugu sorunlari teskil etmektedir. Otomasyonun igsizlik iizerindeki et-—
kilerini hafifletmek icin, sosyal giivenlik haklarinin genisletilmesi,
yeniden is bulma giicliigii ceken yaglilar icin erken emeklilik program-
lari, igsizlik ddeneklerinin artirilmas:i gibi konular isci-isveren i-
ligkilerinin diginda kamu organlarindan talep edilmektedir (Ekin 1987,
209).

Bilgisayarlar personel ydnetimine biiyiik kolayliklar getirmig-
tir. Personel ile ilgili temel bilgilerle birlikte igletmedeki calig-
ma hayati, bagarisi ya da basarisizlifl ve diger subjektif degerlen-
dirmeler bilgisayarlarla ¢ok kisa siire icinde tespit edilmektedir.
Toplu pazarlik tartigmalarina yardimci olmak iizere biitiin {icretler ve
ayliklar saat basina 7 10 artirilirsa, bunun igcilik maliyetine olan

etkisi hesaplandirilmaktadir (Ekin,1970,25).

Ulkemizde sanayi ybneticilerinin tutumu teknolojik degisme kar-
sisinda isgiiciinii isten cikartmak degil, bunun yerine istihdami aynen
siirdiirlirken, yeni istihdamla ve isbasi egitimi yollariyla ortaya ¢i-
kan yeni nitelikli iggiicli gerek$inimini karsilamak yéniindedir. Tekno-
lojik degigme, iggiiciiniin Z 23'niin ayn1 is yerinde is degistirmesine
Z 52'sinin yeniden efitilmesine yol acarken, % 25 oraninda da yeni is-

tihdam olanagi saglamigtir (MPM,1988,79) .
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isletmeler de teknolojik yenikler de insanlar icindir. insan-
lar igletme ig¢in yada teknoloji icin degildir. O halde insanlar bu
yola kurban edilmemelidir. Isletmeler teknolojik gelismelerin sapladi-
g1 kari biitiin sosyal tabakalara fiyat ucuzlufu veya iicret zammi sek-
linde yansitilirsa teknoloji gercek anlamda yerini bulmus olur. Giinkii
teknolojinin insan refahini artiracagini vurgulayan ilk kisiler is-

verenlerdir.

(2) 1is Giivencesi ve Isci Emniyeti

Giivence, igcinin igyerinden bekledigi en nemli isteklerden
biridir. Yarina ne olacafini bilmeyen igciler bunun miicadelesini ver-
mekten geri kalmamigtir. Hala sigortasiz calisan milyonlarca igci
vardir. Karnini bugiin doyurmak hevesinde olan pekcok sigortasiz isci

yarina ne olacagini diisiinme firsati bulamamigtir.

Devamli is bulmadaki giicliik, yaslanma ve caligsamayacak hale

gelme korkusu ekonomik bir giivensizlik yaratmistir.
is kazalari, meslek hastaliklari siirekli artis gdsteren kabus
haline gelmigtir. Gelismekte olan iilkelerde bu konudaki ihmal aligskan-

l1k haline gelmigtir.

is giivencesi ve igsci emniyeti sendikalarin iizerinde en fazla

durdugu konulardan biridir.

(2) igcilerin OFgiitlenmesi

igci sendikalarinin var olus nedeni igverenlerin, calisanlarin
arzu ve isteklerine kayitsiz kalmasi ve onlari bir somiirii araci olarak
gor mesindendir. Igverenlerin keyfi davranislarina bir son vermek i-
cin isciler kenetlenme geregi duymuslar ve kendi haklarinin tek savunu-

cusu olmuglardair. !

igscilerin &rglitlenmesi 20. yizyilda gayet yavas adimlarla iler-

lemigtir. Bunun baslica nedenleri sunlardir:

—Cesitli dbnemlerde karsilasilan ekonomik bunalimlar. Bu buna-
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1im donemlerinde isciler ac kalmamak igin, her tiir isi kabul ederek

sendikalardan ayrilmislardir.

—-Bazi iilkelerde sendikali iscilerden gok daha kétili kogullara

kabul eden isciler, bilerek zor durumdaki gbcmenlerden secilmigtir.

—-Kigisel miilkiyet ve #zgilirlilk haklarina diisman oldufu kanisi
ile halk, iscilerin odrglitlenmesine karsi cikmigtir. Hilkimetlerde bu

davrenisi benimsemislerdir.

-isverenlerin sendikaya iiye igcilere kargi gesterdigi diisman-

ca tavir (Yalgin, 1985,15).

Sanayilesmeye gegisten c¢ok yillar sonra sendikalasma yasal ola-
rak kabul edilmistir. Isciye hicbir hak miicadelesiz verilmemigtir.

isciler sendikalari yoluyla toplu pazarliklara katilabilmektedir.

Tiim dUnyada isglicii oranindaki artis sendikalasma oramina yan-—
simamaktadir. Bununda en Snemli nedenleri beyaz yakali iscilerin art-
masi, kadin ve genc iscilerin &rgiitlenme konusunda fazla istekli ol-

mamalari ve bu konudaki baski ve yasaklardir.

(4)is Gururu ve Is Doyumu

Uzmanlasma ve endiistrilesmenin gelismesi sonucunda becerinin
giderek isciden makinaya gecmesi, bu makinayi kullanan isciyl sadece
bir makina bakicisi durumuna getirmistir. Buda igscilerde is doyumu

ve gururunu azaltmigt:ir (Yalcin,1985, 16).
Monoton bir is hayati sadece belirli bir is yapma, iscilerde
diisiinme yetisini azaltmistir. Is gururu ve is tatmininin azalmasi

¢dziimii karmasik bir sorun clarak ydneticilerin kargisina girkmistir.

c— Calisanlarin ihqiyaclarl

Insan davranislarinin hareket noktasi ihtiyaclardir. Ancak ih-
tiyaglarin karmasik olmasi, dinamik olarak karsilikl:i etkileme giicd,

kigilere gire degfismesi, amaca ulastiktan sonra ihtiyaglarda giriilen
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degismeler nedeniyle ihtiyaclarin Olciilmesi ve incelenmesi cok glic

bir konudur (Penfield, 1969,80).

Arraham H.Maslow 1954 yilinda klinik gozlemlerinden yararlana-
rak, insanlarin temel ihtiyaclarini sdyle siralamistir: (a) fizyolo-
Jik ihtiyaclar (b) giivenlik ihtiyaci (c) sosyal ihtiyaglar (d) saygin-
lik-statii ihtiyac1 (e) kendini gerceklegtirme ( Akac, 1984, 176 -

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi igciler iginde gecerli say1la-

bilir.

(1) Fizyolojik ihtiyaclar

Yagamak icin temel olan yeme, icme, giyinme, barinma, sevigme,
uyuma gibi ihtiyaglardir. Igci Gnce bu ihtiyaclarini karsilamak icin

caligair.

(2) Giivenlik ihtiyaci

Devamli bir ig, haksizlifia ufiramama,isletme politikalarinda
istikrar arama,is tehlikesi, tehdit ve yoksulluga karsi korunma, emek-
lilik temini, kaza, &liim ve igsizlik tazminati, saplik sigortasi gibi,

lge ve igyerine giiven duyma ve kendini emniyette hissetme ihtiyacidir.

(3) Sosyal ihtiyaclar

Kendini giiven icinde hisseden kimse artik kabul gorme, arkadas-
l1k kurma, bir gruba ait olma gibi gereksinmeler duyar. informal grup-=

lagmalar daha ¢ok bu ihtiya¢ sonucu ortaya ¢ikmigtir.

(4) Sayginlik-Statii ihtiyaca

Kendine giiven ve saygi dayma, isinde basarili olma, hiir olma,
bilgi kazanma gibi ihtiyaclar yanisira is gruplarina veya gevreye ta-

ninma, bir statiiye sahip olma, sayg1 girme gibi ihtiyaclardir.

Maslow bu derece ihtiyaclari karsilanmis cok az kimsenin olabi-
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lecefiinl ifade eder. Bu seviyeye erigen kisilerin caligma gekli "ya-
raticilik'”, "Seriiven iginde olma" seklinde ortaya cikar {(Heral, 1974,
42). Bunlar bir iist basamakta (kendini gerceklestirme) daha belirgin

olarak gdriliir.

{5) Kendini Gerceklegtirme

isletmelerde galisanlar kendilerini gerceklestirmek, bir iiriin
ortaya koymak, anlamli bir iste g¢aligmak, kendilerinde gizilolarak
var olan yetenekleri kullanmak isterler. Isletmede galisan bir kimse
isinde olgunlasir, ustalasir, kendini geligtirmeye, iginde vyer alici
bir yon bulmaya calisir. Yénetim bu gereksinmeleri engellemek yerine
igi anlamli kilarak, isletmeyi, caligma diizenini buna gdre diizenleye-
rek bu gereksinimlerin ortaya ¢ikmasina yardimci olmalidir. (Onaran,

1981,22).

Yiikselme ve geligme ihtiyaci, insani kendinden emin, kuvvetli,

yeterli ve diinyada ige yarar bir kisi oldugu kanaatine gdtiirir.

insanin olabilecegi herseyi olmasi ihtiyaclarin son basamag1

olup, buna ulagmak oldukc¢a nadir ve hayalidir.

Kisi, ihtiyaclar merdiveninde mideden beyine dopru ciktikca

ihtiyac ve amaglarda cesitlilik ve fazlal:ik gdriiliir (Aydin, 1969,11)
Bu ihtiyaglarin yakin gdzlemcisi persounelden sorumlu ydnetici~
lerdir. Bu ihtiyaclarin belli &lcgilide giderilmesi iscilerde psikolojik

tedavi yaptifi gibi motive edici etki de yapacaktair.

d- Igyeri Diizeyinde Galisma Iliskilerinin Yap1si

Isin yap1ldigi yer olan isyeri (Work Plase) isci,isveren ilis-
kilerinin daha somut ve gﬁndelik olaylarla yasandifr yerdir. Igyeri
diizeyinde caligma iligkileri derken, en kiiciik birim olan bir dokuma
atelyesi bir komserve fabrikasi veya bir atelyedeki ig iliskileri ol-
dugu kadar, bu isyerlerinin bagli bulundugu isletme diizeyindeki ilis-

kiler de anlatilmak istenmektedir (Koray, 1987,45). Isyerlerini birim



olarak diigiiniirsek igsletme bu birimleride kapsayan daha genis bir ik-
tisadi biitiindiir. isyerinde ¢aligma iligkilerinin igleyigi, somut so-
runlaryi ve ¢ozim yollarini ortaya c¢ikarir. Caligma yasamiyla ilgili
kural ve kosullar caligsma iliskilerinin konusudur. Galisma iliskile-
rinin siniri yasalarla c¢izilir. Bu sinirin icte kalan tarafi igveren
ve isci sendikalarinin biraraya geldikleri toplu pazarliklarda doldu-

rulur.

Her toplum ekonomik, siyasal ve toplumsal 6zellikleri endiist-
rinin genel cercevesini belirler. Igyerlerindeki caligma iligkileri-
nin cercevesi de iskolu ve isyerine gbre degisen tzelliklerden etki-
lenir. Iisletmenin ve ig¢inde yer aldigi, iskolunun iilke ekonomisindeki
yeri ve onemi kullanilan teknoloji, isletmenin biyiikliigli, isletmenin
finansman ve karlilik durumu igletme ve igyerindek ydnetim bicimi ve
anlayis1 gibi bircok etmen calisma kural ve kosullarini etkilerken
kurallarin konulmasina iligskin prosediirleri de etkileyecektir (Koray,

1987,46) .

isyeri diizeyinde kurallarin konulmasi ve bu kurallara etki e-

den faktdrler calisma iligkilerinin yapisini ortaya koyacaktir.

(1) Kurallarin Konulmasi

Oyunun adi "calisma iliskileri'; oynandif1 yer "igletmeler";
oyuncular "igverenler" (isveren sendikalari) "isciler" (isci sendika-
lari) ve "hiikiimet" (kamu kuruluglari) dir. Oynadiklari role gelince;
igveren basrol aynayip calisma iligkilerinde hakimiyet kurmaya caligir
ve uzun yillar basrolii kimseye kaptirmamigtir. Igciler miimkiin oldugu
kadar isverenlerin tek karar vericilifini ve keyfiyetini azaltarak
oyunda seslerini duyurmaya calismiglardir. Hiikiimet ise aldipi1 politik
ve ekonomik kararlarla oyunun gidisi etkiler. Roliin paylasimi toplu
pazarliklarda tartigilir ve sonu¢landirilir. Oyun sahneye konmadan &n-
ce provalar sendikalar da yapilarak giic toplanmaya caligir. Oyunun
sonunun nasil bittigi izleyicilerin (okuyucularin) yorumuna birakil-

mistir.

Bu iic aktdr arasindaki giic ve c¢ikar miicadelesinin sonucu, ulusal
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diizeyde alinan ekonomik ve yasal kararlarda ve toplu pazarliklarda
kendini gosterir. Isyeri ydnetiminde karar verme ve kural koyma hak-
kini sanayinin baslangicindan buyana elinde tutan isveren giiciinden

pek birgey kaybetmemigtir. Bog olan iglere kimin alinacafi, kimin han-
gl igi nas1l gorecefi, kimlerin igten c¢ikarilacafi, kimin baska girev-
lere verilecefi gibi birgok karar igyeri ydnetimi yada yetkili personel

yoneticisinin elindedir.

isci ve igci sendikalarinin calisma kosullarinin belirlenmesine
katilmalari bir yandan sendikalagma, Oteyandan is hukuku kurallarinin
ortaya cikmasiyla zamanla gerceklegmis birolgudur. Sendikalarin isci-
lerin temsilcisi olarak kendi varliklarini ve etkinliklerini kabul

ettirmeleri yasal bir dayanaga baglidir.

Giintimiizde isci temsilcileri olarak sendikalarin isverenlerle
birlikte toplu sdzlesmeler kanaliyla hiikiimler veya mahkeme kararlariy-
la kabul edilmigtir. Sendikalarin etkinligi o iilkenin sosyal-ekonomik

politikalarina gére defisim gdsterir.

igletmelerde calisma iligkilerine iliskin kurallar dért ana
kaynakta toplanmaktadir; (a) yasalar, (b) toplu sbzlegmeler, (c) igyeri

yonetmelikleri ve (d) yazili olmayan kurallar (Koray, 1987,46).
i- Yasalar

Yasalar her igyeri icin gerekli ve zorunlu kurallari olustu-
rur. Bunlar caligma siiresi, enaz ilicret, isyeri saflifi ve giivenlipi,
isten ¢ikarma gibi uyulmasi1 gereken kurallardir. Bu kurallar Bireysel
is Hukuku'nun Konusudur. Caliganlarin hastalik maliilliik, yaslilik ve
kaza gibi hak ve giivenceleri Sosyal Giivenlik Hukuku, sendikalarin et-
kinlik alani, toplu pazarlifin boyutlari ve igerigi, grev hakkinin
kullanim bicimi ve prosediiriin belirlenmesi gibi caliganlarin kuralla-
rin konulmasina katilma siniri ,ise Kollektif Is Hukuku'nun konusudur

(Koray,1987,47).

Calisma Hayatini Diizenleyen Yasalar

= Dogrudan dofruya ve tiimiiyle ilgili yasalar (is kanunu, sosyal
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sigortalar kanunun, sendikalar kanunun, toplu stzlegme ve grev-lokavt

kanunu) .

- Caligma hayatini ilgilendiren hiikiimler igeren yasalar. (Ma-
den Kanunu, imar Kanunu, Umumi Hifzissihha Kanunu, Belediyeler Kanu-

nu, Trafik Kanunu, Tiirk Ticaret Kanunu, Tiirk Ceza Kanunu.)

Ulkemizde kollektif is iligkileri diizenleyen 274 ve 275 Sayila
Kanunlar onyedi yi1llik uygulamadan sonra temel degisiklikler yapilarak
yenilenmis ve 5.5. 1983 tarihinde kabul edilen 2821 Sayili Sendikalar
Kanunu ile 2822 Sayili Toplu is Stzlesmesi Grev ve Lokav t Kanunu 7.
5.1983 tarihli Resmi Gazetede yayinlanarak yiiriirliige konulmustur.
(Reisoglu, 1984,70).

Yasalar getirdigi hiikiimlerle calisma iliskilerine iliskin ku-
rallarin belirlenmesinde sendikalarin etkinlik alanini genigletip da-

raltabilmektedir.

ii- Toplu Stzlesmeler

Toplu sbézlegmeler, calisma iligkilerine iligkin kurallarin be-
lirlenmesi i¢in igverenler ile igci sendikalari arasinda karsilikla
goriismeler ve pazarliklar sonucu varilan anlasmalardir. Sendikalarin
caligma kosullarinin belirlenmesinde katildiklari en etkili alan top-

lu pazarliklavdir.
isci ve isverenlerin giicii oraninda belirlenen toplu pazarlik
sonucu igyerinde gecerli olacak ortak kurallar ortaya c¢ikar artik bu

kurallara uyulmasi zorunludur.

iii- Igsyeri Yonetmelikleri

Isyeri yénetmelikleri yasalarin ve toplu sézlesmelerin cizdigi
cerceve icinde igyeriyle ilgili giincel sorunlarin céziimiine iligkin ku-
rallar getirir Ornegin igyerine giris-cikis denetimi, yerinde giyile-
cek ve kullanilacak egyalar, isyeri giivenlipi, igyeri disiplini gibi

konularda isyeri ydnetimi ybnetmelikler hazirlar. Bu yonetmelikler
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her igyerine gire farklilik gdsterebilir. Ve yonetmeliklere uyumda ig-
cli sorun yaratabilir. Bu yiizden bu tip anlasmazliklarinda toplu sdz-
lesmelerde coziinlenmesine sikca rastlanir (Koray, 1987,48). isleri yo-
netmelikleri, iscilere baski yaparak uygulandiginda yada cok fazla
ayrint1 icerdiginde igci, ybnetmeliklerin gerekliligi konusunda ikna
olmad1gr durumda, tepkisini uyumsuz ve huzursuz davraniglarla giste-

rir. Kabul edilebilir ydnetmelikler is gerginligin en aza indirir.

iv- Yazili1 Olmayan Kurallar

Bir igyerinde yazili kurallar bulunsada, isin ve iscinin dene-
timi, alt-list iligkisi biiyiikk §lciide yazili olmayan, isin ve igyerinin
6zelliklerinden kaynaklanan 6zellikler ve uygulamalar gdsterir. Bu
adet ve uygulamalar caligmayla ilgilibazi kurallari ortaya cikarir.
Isyerinde dnceden beri uygulanmakta olan ve adet haline gelen davra-
niglar isveren ve igciler tarafindan benimseniyorsa kural olarak yer-

lesir.

(2) isyerinde Calisma fliskilerini Etkileyen Etmenler

isyerinde caligsma iligkilerini etkileyen etmenleri giyle sira-
layabiliriz: (a) teknoloji, (b) isyeri biiyiikliigi, (c) Maliyet yapi-
s1, (f) Belirsizlik, (g) Devlet (Koray 1987,50). Calisma iliskileri
bu faktdrler arasindasiiriip giden etkilesimle ortaya cikar. Isgiiciiniin
yapisisendika ve toplu pazarliklari etkilerken, igyeri bliylikliigii, ot-
giit ve ybnetim Szelliklerini ve ybnetimin etkinlifini belirleyecektir.

Barbash konuyu c¢izim-4'teki gibi aciklamistir.

isletme yonetimi herseyden once maliyet disiplinini saglamak
zorundadir. Pazar kosullarinda rekabet edebilmesi etkin ve verimli ca-
ligmayr saglamasini gerektirir. Verimlilik, bir igletmede elde edilen
sonuclarin veya iirlinlerin, bunlari elde etmek icin kullanilan kaynak-
larla veya iiretim faktérlerine oranidir. Uretim faktérleri, bir igci-
nin bir saatlik calisma zamani, bir makina saati, bir birim sermaye
bir doniim arazi vb. gibi hususlar olabilir. isgiicii anlamindaki verim-
lilik "randiman" kavramiyla ifade edilir (Simgek, 1984,184) . Yénetim

enaz isciyle ne kadar cok is ortaya koyabiliyorsa randimanli caligiyor
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demektir. Calisanlar igin gelir kaynafi olan ticretler caligstiran (is-
veren) ig¢in maliyet Gfiesidir. Maliyet disipliniiicretleri enaz diizeyde
tutma ile esanlamlidir. Galiganlar bu olumsuzluk karsisinda tek pig
olabilecegi sendikalarda orgiitlenir. Toplu pazarliklar yoluyla basta
lcret olmak iizere bu iicrete uygun caba harcamak ve igyerinde ¢aligan-
lar arasinda hakg¢a bir dagilimin safilanmasinl isteyecektir. Gig ile
kasdedilen ise caliganin iginde ve igyerinde etkin oldufunu girmek

istegidir.

Gizim 6- Igyerinde Caligma Iligkilerini Etkileyen Etmenler

DEVILET

Calisma Yasalari= Caligma ilis-
Ispiicii Pazar kileni
Sesyal Refah = Celae Politikasy

Bilpi Akiga

Tretim Yinetim Yinet im Toplu valisanlar Pspinii
G A - -], Sendika S
Fazarca Etkinlifi] Pazarlifh Fazarlik loplulufn Fazar
AAY ALAG
! [
Hlaliyet Ueret, Cabid
Disipling Egit bik.Glig

Kaynak: (Barbash 1984,4).

Yénetim, asgari harcama ile azami hasila meydana getirme (ve-
rimlilik) ve igletmeyi amacina ulagtirabilme (etkinlik) icerisinde ma-
liyet disiplinini saglamaya ve caligma barisini korumaya caligacaktir.
Ote yaundan calisanlar toplulugu emeklerine kargilik adil bir icret,
iyl caligma sartlari sosyal hizmetler gibi refah diizeylerini artirica
istemlerle calisma barisini koruyacaktir. iste bu iki prup istemlerini
kargilikly toplu pazarliklarda giicleri oraninda tartisip sonuglandira-
caklar ve boylece ¢alisma iliskilerine iliskin kurallar konulmaya ve
iglemeye bagliyacaktir. i¢ ve dis etmenlerin defiismesiyle kurallarin

konulma siirece ve kurallarin kendileri defiigim gosterebilecektir.



C- Calisma iliskilerinin Diizenlenmesi

Oyunun adi "calisma iliskilerinin diizenlenmesi" ve oyuncular-
da "isci ve igverendir" demistik. Bu b&limde sendikalar ve toplu pa-
zarliklarda oyuncularin ne gibi roller istlendifine daha genis ola-
rak yer verecefiiz. (inkii ¢alisma iligkilerinin diizenlenmesi icin pe-
uvellikle isveren adina hareket eden personel ydnetimi, karstsina ig-
ci sendikalarins alacaktir. Ve toplu pazarliklarda alip-verme tartig-
masina girigsecektir. Alis verise konu olan, "hak ve cikar dilimi"dir.

Artik igci kendi pisirdigl pastdan kirinti defil dilim istemektedir.

Sendikalarin gelismesi ve toplu sézlesme uygulamalarinin yo-
gunluk kazanmas:i personel ySnetimine gbsterilem ilgi ve Bnemi artir-—
mistir. Sendikalasma nedir? ybnetime etkileri nelerdir? nicin calis-
ma iliskilerinin diizenlenmesi personel ySnetimine gdrev olarak veril-
mistir? isciler neden sendikalasma gerefi duymuslardir? toplu pazar-
L1k sisteminin isleyisinasildir? bu sorular ve benzerleri bu bdliimde

yanitlanacaktir.

a— Sendikalasma ve Ydnetim iliskisi

Bu baslifa sendikalagsma hakkinda kisa bilgi vererek girmek

yararli olur kanisindayiz. "Sendika' sdzciigii isci sendikalari yeri-

ne kullanilmistir.

(1) Sendikalasma ve Sendikalasma Nedenleri

Isci hareketi ve sendikalasma, sanayilesmenin gelismesi ve
birikimi {lgiistinde iginde bulundupu iilkenin sosyal, ekonomik, siya-
sal ve kiltiirel kosullarina gdre defisim gdstermistir (Senatalar,
1975,339) . Sendikacilik hareketi toplumsal bir olaydir ve kapitaliz-
min yarattigy giic dengesizligi sonucu ortaya ¢ikmistir. Sendikalar;
baslangictan buyana en biliylik miicadeleyi "var olma" ve iscilerin tem-

silcileri olarak "rantnma" olaninda vermislerdir (Koray, 1987,96).

Sendikalar basta ekonomik miicadele olmak izere iiyelerinin ca-

ligsma kosullarini iyilestirmek, igci statiisiinii giiclendirmek ve bu



amaglari yerine getirmek i¢in toplu pazarlik, grev ve siyasal hare-

ketlere katilmak gibi araclari kullanan drgiitlerdir.

Tokol'da sendikalarin fonksiyonlarini iki ana grupta toplamig-
tir. ilki menfaat miicadelesi, ikincisi kendini politik, ekonomik nite-
likleriyle ortaya koymaktir (Tokol, 1985,121).. Sendikalar bu fonk-
siyonlarin: toplu pazarliklarda yerine getirirler. Sendikalarin sii-
rekliligini ve etkinlifini safglamasi toplu pazarliklardaki oyunculuk

glicline baglidir.

Kisaca igveren sendikalari hakkinda da bilgi verecek olursak;
amacl kendilerine liye igverenlerin c¢ikarlarini isci sendikalari, ya-

sama ve yiiriitme organlari Oniinde korumaktir.

isveren sendikalari isci sendikalari kargisinda lic degigik tu-
tum sergilemigtir: (a) Isci sendikalarinin Srgiitlenmesini énlemeye ca-
ligan tutum,(b) isci sendikalariyla aralarindaki iliskileri iyilegtir-
meye ydnelik tutum,(c) Isci sendikalariyla dogrudan toplu gériigsmeleri
slirdiiren goriismeci ve uygulamaci tutum (Esin, 1974,45,47). Konumuz i-

¢inde daha cok ikinci ve iiclincii tutum sdzkonusu edilecektir.

Iscilerin sendikalasma nedenlerini su sekilde siralayabilirz,
(a) Ideolojik nedenler, (b) Ekonomik nedenler, (c) Psikolojik nedenler,

(d) Sosyal nedenler.

Iscilerin sendikalasma amac1 igverene karsi glcbirligi olus-
turmak ve bir sinifsal kimlik cercevesinde igverenlere kars: miicade-
le etmektir. Bu ama¢ dofrultusunda sendikalasma nedeninin ideolojik

oldugu ortaya cikmaktadir.

Caligma kosullarina tepki olarak baglayan isci hareketi, yer
aldigy iilke kosullarina ve benimsedifi amaclara gore defisik nitelik

ve Ozellikler gostermigtir.

igscilerin basta iicret olmak lizere, is glivenligi, calisma kosul-
lary gibi hayati Snem tasiyan ekonomik nedenler sendikalara katilimi

artirmigtir.



Caliganin hakkinin yenildigi ve ezildigi gercepi iscileri bir

sinif olarak Orgiitlenmeye itmistir.

iscilerin sendikaya katilis nedenleri psikolojik istemlere de
dayanmir. is iligkilerinde kigilie 6nem verilmemesi, tek basina sesi-
ni duyuramamasi kigileri "hak arama okulu" sendikalara liye yapmistir
(Senatalar, 1975,342). Bazi temel ihtiyaclari, giidiileri, igtahlar:
ve arzulari tatmin etmek icin sendikalara iiye olan igsciler, sendika-

lardan giic almaktadirlar.

fsci "ekonomik ve psikolojik doyumsuzluk" icerisindeyse bunu
kioti bir bedelle dder. Bu bedel alkole diiskiinliik, ailesinden ayril-
ma, grevler, siddet, sabotaj gibi eylemlerdir. Isciler ekonomik ve

psikolojik doyum icin sirtini sendikalara dayar.

Son yillarda iscilerin dikkatine sunulan "ynetime katilma"
bir sosyolojik nedendir. Bu konuda sendikalar igveren iizerinde etki-

11 olabilmektedir.

Isci kendi ihtiyaclarini tatmin edecek felsefe, program ve
uygulamayl buldufu sendikaya katilacaktir. Sendikaiar iscilerin top-
lu istek ve ihtiyaclarini kargilamaya ybnelik isci orgiitleri olup,
liyelerine giiven doyum ve kendini kabul ettirmeyi’ vaadeder (Heral, 1974
29).

Sendikalara katilim nedeni iscilerin sendikacilik anlayigi ile
de yakindan ilgilidir. Sendikacilik anlayisini etkileyen goriisler
gunlardir (Koray, 1987,61,62):

1= Marx'in Bilimsel Sosyalizmi

2= Evrimci (reformist) gdriis

3- Yalnizca iiyelerinin mesleki ve ekonomik ¢ikarlarini koruma-
ya ybnelik sendikacilik.

Tiirkiye 'de yiiriirliikteki hnayasa Sendikalarin Siyasal amac giit-
mesini ve Siyasal faaliyette bulummasini yasaklamigtir (Tiirk-1s,1989,
187



(2) Yonetim Acisindan Sendika Uyeliginin Anlami

igcilerin ige alimlarinda, calistirilmalarinda ve isten atil-
malarinda sendikaya liye olmanin anlamini aciklayan iki tiirlii uygula-
madan sdzedilebilir. Kapali isyeri kosulu (Closed, Shop-Clouse) ve

sendikal1 igyeri kosulu (union shop-clouse)

- Kapala Tsyeri Kosulu: Toplu is stzlesmesine taraf olan sen-

dikaya, Onceden iiye olanlar isyerin'de kalabilmektedir. ABD ve ingil-

tere gibi ililkelerde uygulanan bir yéntemdir.

- Sendikali Isyeri Kosulu: Toplu stzlegmenin yiiriirliiie gir-

mesiyle beraber belli bir siire i¢inde sdzlesmeye taraf sendikaya iiye
olmalari Ongdriilmektedir (Aldemir ve Ataol,1986,218; Koray, 1987,59;
Ekin, 1976,73).

Tiirkiye 'de yliriirliikteki yasalar, iscilerin ige alimlarinda,
caligtirilmalarinda ve isten atma islemlerinde sendikali-sendikasiz
ayirimi yapilmayacagl belirtilmesine ragmen bunun aksi uygulamalara

rastlanmaktadir.

Yine ABD' de ve Avrupa'da cok uluslu sirketler tarafindan is-
tihdam edilen personele kesinlikle sendikaya iiye olmama konusunda
telkin de bulunulmaktadir. Ulkemizde de yillardan beri faaliyet gds-
teren ve diinya kakao tekelini elinde tutan cok uluslu sirket cegitli
iilkelerde bulunan fabrikalarinda sendikacilifi ortadan kaldirmak i-
¢in girigimlerde bulunmaktadir. Ekim 1988'de Fransa'da grev hazirlik-
lar: yapan iscilerin karsisina polisle c¢ikarken,Kolombiya'da sendika-
11 igcilere yol gostermektedir. Filipinlerde ki sendika baskani kim-

ligi mechul kisilerin saldirisi sonucu &lmiistiir (Tiirk-is, 1989,18).

(3) Yonetimin Sendika Temsilcileriyle iligkileri

Isyeri yénetimi icin igyerinde sendika temsilcilerin yetki ve
girevleri toplu stzlesmelerle belirlensede uygulamada, bircok uyus-
mazlik noktasinin ortaya ¢ikmasi miimkiindiir. Temsilcilerin gérevlerini

slirdiiriip siirdiirmeyecekleri ne kadar iicret ve prim alacaklari, temsil-
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cilik gorevinin neleri kapsayacafi iscilerin temsilcilerle iligkile-
ri, sendikal egitim gibi bircok konu uyugsmazlifa kaynak olmaktadir.
Giinlimiizde bircok {ilkenin is hukuku, temsilcilerin gorev alanlarini
belirlemekte ve onlari igverene kargi, oOzellikle isten ¢ikarma ola-
s1li1gina karsi koruyucu hiikiimler getirmektedir. Bu diizenlemelere kar-—
sin isyerinde temsilci-ybnetici iligkileri daha cok igyeri ydnetimi-
nin bu konudaki profosyonel ve 1limli giriis cercevesinde coziimlenebi-
lecek bir konudur (Koray, 1987,53). Sendika (isci) temsilcilerinin
yetki alanlarinin genigligi bu kigilerin daha cok bilgi ile donatil-

mis olmasi gerefini ortaya koymugtur.

(4) Sendikalasmanin Personel Ydnetimine Etkisi

Sendikal faaliyetlerinin kanunla korunmasi ve sendikalarin ca-
lisanlar adina toplu sbdzlesmelere katilmalari ile sendikalar ile ilig-
kiler &zenle ele alinmistir. Bu da personel ydnetiminin Onemini bir
kat daha artirmistir. Personel ydnetimi ¢alisma ydntemlerini yenile-
mek ve giiniin gereklerine uydurmak zorunda kalmistir. Toplu stzlegme-
lerle isletmelerde uygulamaya konulan yenilikler igletme yonetimini,
caligsanlar hususunda daha genis kapsamli ve gelece@e doniik olarak dii-

siinmeye itmistir.

Sendikalasma ve toplu pazarliklar isletmelerin personel bdlii-
miinii daha kapsamli bir orgiitlenmeye gotiirmiigtiir. Isletmelerdeki sen-
dikal faaliyetler isletmelerin personel ydneticilerinin caligma bici-
mini de etkilemistir. Personel ybneticisi calisanlarla ilgili poli-
tikanin saptanmasinda list yonetime verdifii bilgilerle etkili olabilir.
Personel ydneticisi istihdam ve caligma iligkileri hususunda iilkesin-
deki genel durumu, uygulama ve politikalari bilmek zorundadir (Sena-
talar, 1975,348). Calisanlar konusunda en fazla bilgi sahibi olmasi
gereken personel yoneticisidir. Personel politikasinin belirlenmesin-
de ve uygulanmasinda personel yéneticisinin verdigi bilgiler diger

s - - .. . . . U . -
bélimler ve iist ydnetim i¢in aydinlatici nitelik tasir.

Sendikalarin, toplu is stzlesmeleri aracilifiyla isletmenin
uyguladif1 personel politikalarinda yeni diizenlemelere yol agtifi gi-

rii Imektedir.
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lzmir'de Madeni Esya iskolunda 7 isletme iizerinde uygulanan arastirc-
mada "igci cocuklarina, difier adaylarla esit nitelikleri tasimalari
kosuluyla ise alinmada Sncelik taninmasi" gibi uygulamalara yer ve-

rildigi goriillmistiir (Giriz, 1984,152).

Yoneticiler ile isciler atasinda calisma iliskilerini diizenle-
yven kurallarin olusmasina ydn veren ilkeler sunlardir: (1) iscinin
korunmasi, (2) iscinin kisilifinin taninmasi, (3) iscilerin ydnetime
katilmalari, (4) iscilerin Srgiitlenebilmesi, (5) toplu is hukukunda
taraflarin Gzerkligi (Celik, 1985,4). Bu ilkelerin personel yonetimi-

nin caligmalariyla yakin ilgili cldugu sbylenebilir.

Galisma iliskileri iizerinde hukuksal gelismeler yamisira, yb-
neticilik anlayisinin, isci hareketinin ve uluslararas: galisma orgii-
ti (ILO) 'nce yiiriirliife konulan kurallarin da etkili oldufu gbriiliir

(Aldemir ve Ataol, 1986,207).

Sendikalarin y@netim karsisinda etkin oldupu alan toplu pazar-
liklardir. Toplu pazarliklarda sendikalarin licret artisi ya da baz:
sosyohaklar saglaomasina iliskin istekleri ydnetimce kabul edilme-
digi durumda,ortaya cikar uyusmazlifi cikmaktadir. Calisma iliskile-
ri iki kars:rt c¢ikar arasinda siirdiiriilen bir iliski olduguna gdre bu
iliskide uyusmazliklarin basgbstermesi de dogal ve kacinilmaz bir
sonuctur. Toplu is uyusmazliklari g¢oziimlemede dnce barisc1l cBziim vol-
lar1 denenir. Bunlar uzlagtirma arabuluculuk ve hakem uygulamalari~
dir. Toplu ig uyusmazliklari bu yollara coziilemezse iki tarafda ken-

di silaluina sarilir. Iscinin silahi grev, isverenin silahi ise loka-

vi'dir.

Toplu is sbzleswesi imzalandiktan sonra iéveren veya sendika,
sdzlegmede belirlenen maddelerden biri veya bir kacinin yerine ge-
tirilmedigini, ileri siirerse yénetim ile sendika yine uyugsmazlik i-
cine gir mis olacaktir. Bdyle ?ir hak uyusmazlig:i c¢iktiginda taraf-
lar ya "is mahkemelerine" basvu;arak sorunu c¢dzme yolu arayacaklar-

dir ya da sendikalar "hak grevi''ne gideceklerdir (Koray, 1987,53).

Personel biliml, sendikalarla isletmenin yapacafi toplu sdz-
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lesmelerde, s®zlesme icln yapilan hazirlik calismalarindan baslamak
iizere, sozlesmenin yapilmasi evresinde ve sonraki yiirlitme eylemlerin-
de ydnetimin diigiim noktasini olusturur. Ayrica personel b&liimi sendi-
kaya {iye olmayan iscilerin &rgiitlenmesi konusunda sendikalarin gdster—
digi cabalarla, calisanlarin takindiklari tavirlar karsisinda 1slet-
menin izleyecegi tutumda ve grev tehlikesi belirdifinde girisilen
planlama calismalarinda diizenlestirici bir bdliim olarak gdrev yapar.
Ayrica is akitlerine iliskin sikayetlerin son inceleme birimi olarak
da hizmet gériir (Askun, 1982,15). Goriildigli gibi personel ydnetimine
ve calisma iliskilerine konu olan "insan" (calisan) iizerinde hassas-
iyetle durulmasi gereken bir konudur. Bu yiizden personel ydneticisi
yeterli bilgli ve demeyime sahip olmak zorundadir. Ciinkii karsisinda

hi¢ de kiiglimsenemeyecek glicteigci sendikalari vardir.

b~ Toplu Pazarlik

Uluslararasi dgretide "toplu pazarlik" (Collective bargaining)
kavrami, ¢aligma iligkilerinde sendikalarinve isverenlerin licret ve
galigsma kosullarini belirlemek igin siirdiirdiikleri pazariiklardir

(Koray, 1987,95).

Toplu pazarlik, iicretler, Bdeme sekilleri, caliswa kosullari
ve slreleri ile ilgili politika ve ybntemlere iliskin ortak anlayis-—
lari agiklayan, isverenlerle sendikalar arasindaki yazil: anlasmala-
rin gériglilmesini, ydnetimini, vorumunu, uygulamasini ve yiirlirlige

konmasini kapsayan islemlerdir (Ekin, 1987,105).

Toplu pazarliklarda taraflar en az kayip ile en fazla doyumu
saglamak isteyeceginden, gesitli eylemlerin olasi sonuglarini dnce-
den kestirmeye tzen gisterirler (Dereli, 1977,19). Iki taraf da ha-

zirlikli olarak ring'e gikarlar.
Bir toplu pazarlik siirdcinde isci sendikasinin ve igverenin
secenebilecekleri secenekleri ve algilanan sonuglari Stagner ve Ro-

sen ¢izim 5, 'deki gibi gdstermislerdir (Dereli, 1977,19).

Toplu pazarlik sisteminin nitelikleri sunlardir (Zaim,1972,
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261; Heral,1974,22; Koray 1987,96).

1- Toplu harekettir

2- Pazarlik sdzkonusudur

3- Bir isbirligi ve katilma olayidir

4- Siireklilik gosterir

5= Demokratik ve dinamik bir yap1 gisterir
6- Su hazirlik evrelerini gerektirir.

- Taraflarin belirlenmesi

- Istemlerin belirlenmesi

= Toplu goriismeye cafiri

= Toplu goriismelerin yapilmasi

- Toplu is sbdzlesmesinin imzalanmasi ve sekli
= Toplu is uyusmazliklari ve c¢dziim yollari

Burada iizerinde duracagimiz toplu pazarlik sisteminin iglevis
kisml yani hazirlik evreleridir. Isletmelerde toplu sdzlesmelerin
hazirlanmasi, yiiriitiilmesi ve sonuclandirilmasiyla ilgili calismala-
rin personel ydnetimi tarafindan yiiriitiildiigiinii hazirlatacak olursak

hazirlik evrelerinin konumuzla yakin ilgisi anlasgilir.

(1) Taraflarin Belirlenmesi

Taraflarin belirlenmesi agamasinda toplu is sbzlesmesi yapma
yetkisine sahip olanlar saptanir. Tiirkiye'de 2822 Sayili Toplu is
Stzlegmesi Grev ve Lokavt Kanunu (TISGLK) bir isci sendikasinin top-
lu ig sbzlegmesi yapmayetkisini iki sarta baplamistir. Ilki sdzles-
me yapacak isci sendikasinin bulundufu iskolunda caligan tiim igcile-
rin en az yiizde onunun liyeligine sahip olmasi, "baraj sarti1","iskolu
yetki sart1" veya genel yetki sartllikincisi, ise sendikanin yapmak
istedigi toplu ig sbzlegmesinin kapsamina girecek isyeri veya igyer-
lerinin her birinde galigan igcilerin yaridan fazlasinin kendi liyesi
olmasidir. "8zel yetki sarti", veya'isyeri yetki sartidir. Bu sarti
birlikte elde edemeyen bir sendika, toplu is sdzlesmesi yapma yetki-
.sini kazanamaz (Eren, 1984,114).

|
Yine (TISGLK)'a gire toplu is sbzlegmesi yapma ehliyetine ve

yetkisine sahip isveren tarafida, isveren sendikalari veya sendikala-

ra iliye olmayan igverenlerdir (Aldemir ve Ataol, 1986,224).



Yetkili igci sendikalarinin tespiti,taraflarln calisma Bakan-—
l1§ina basvurusu lizerine yapilabilmektedir. Bu sekilde isci taraf:

"Yetki belgesi'ni alir.

Genellikle personel ySneticisi (miidiirii) ve igletmenin hukuk
miigaviri igletme adina gdriismelere katilir. Genel miidiir uzlasmaya gi-
den yolu tikamamak ic¢in gdriismelere katilmaz. Anlasmaya varilamadifii
durumda konunun tekrar ele alimmasi igin genel miidiir devreye girebi-
lir. Sendika adina toplu gdriismelere genellikle sendika genel merke-—
zinden bir veya iki temsilci, sendikanin hukukcusu ve sendikanin is—

yveri temsilcisi katilir {Sematalar 1975,351).

(2) Istemlerin  Belirlenmesi

Baglangicta, toplu is sbzlesmeleri sadece ilicret ve ig siiresi
gibi calisma sartlarini ve bunlardan dofan uyusmazliklari c¢oziimlemek
amaciyla istemler belirtirken, sonradan sanayilesmis iilkelerde, ¢a-
ligma gartlaripmin tiimi toplu is s8zlesmesi icinde yer almis ve dola-
yisiyla sendikalarin istem dafarcifi, genislemistir (Esener 1985,88).
Hizla ilerleyen teknolojik c¢1f isciler lizerinde birtakim etkiler yap-
maktadir. Her degisim ve gelisim gibi isci istemlerinin gelismesi de
dogaldir. Ancak isci ile igverenler arasindaki tiim iliskilerin ayrin-
t1l1 olarak toplu sSzlesmelerde belirtilmesi olanaksizdir. Toplu sbz—
lesmeler isyerlerindeki is iliskileri ve calisma kosullariyla ilgili
olarak temel kurallari belirler. Is iliskileri ile ilgili ayrintil:

uygulamalarin bu kurallar dogrultusunda olmasi beklenir.

Goriigsmeler baslamadan 8nce taraflarin gdriis, Sneri ve istem-—
leri hakkinda yapilan ayrintili arastirma ve incelemeler hazirlikli

olma ag¢isindan vapilir.
Sendika ve igverem arasinda “istem zitligi" oldugu gibi "is-
tem birligi"de vardir. Ornegin iscilerin egitilmesi verimlilizin

artirilmasi gibi.

Isci sendikalari bulunduklari iskolundaki toplu sdzlesgmeleri



inceleyerek uygun depisiklikleri saptarlar. iskolundaki isletmelerin

o andaki mali durumlarini ve ekomomik geligmelerini incelerler. Uye-
lerinin yeni toplu sdzlesmede yer almasini istedikleri iStemleri sap-
tarlar. isletme yoneticileride isci sendikas1 tarafindan toplu sbzleg-
me goriisme masasina getirilecek istemleri 6nceden saptarlar ve bu is-
temlere karsi ileri siiriilecek olumlu veya olumsuz gerekceleri hazir-
larlar. igveren tarafida istemlerini kars:i tarafa, ya Onceden yada

goriigme sirasinda sunarlar (Senatalar, 1975,352).

(3) Toplu Giriismeye Capri

isci ve isveren tarafi yetki belgesinin alinmasindan itibaren
onbes giin i¢inde karsi tarafi toplantiya cagirir. Cagri tarihinden
itibaren otuz giin i¢inde ¢agiriyr yapan taraf toplu goriismeye gelmez
ve baglamazsa cafiriyl yapan tarafin yetkisi diiser. Toplu goriigme ca-
girisinin kars: tarafa bildirildikten alti giin icinde toplu goriisme-
nin yerini, giiniinii saatini aralarinda anlagarak tespit ederler ve gd-
revli makama bildirirler (Esener, 1985,91,96). Tiirkiye de toplu 1ig
sézlesmesinin nasil yapilacafi kanunla diizenlenir. Kanun Hiikiimlerde
Taraflarin iyi niyetle toplu giriismelere en kisa zamanda baglayarak

en cabuk sekilde sonucglandirmalari amaclanmigtir.

Avrupanin bazi iilkelerinde toplu goriismeye basldmasi bir ser-

besti olarak goriilmektedir.

(4) Toplu Gériigmelerin Yapilmasi

Toplu goriisme cagrisi {izerine toplu is sdzlesmesi yapmak amaciy-
la taraflarin biraraya gelip goriismeleriyle toplu goriisme baglamis o-
lur. Taraflar yetki belgelerini birbirlerine verirler. 1lk toplantida
toplant1 ve goriisme yonetemine iliskin konular karara baflanmir. Daha
sonra karsilikli istemler konu edilir. Kabul edilen maddeler diizenle-
nen tutanafa gecirilir. Anlasmdya varilmayan istemler sonraki toplan-
tida tekrar giriigiiliir (Aldemir ve Ataol, 1986,226). Toplu gériismeler-
de taraflar en az tavizle en fazla istem kabul ettirme yoluna gider-—
ler. Bu yilizden cegitli stratejiler ve taktikler uygularlar. Goriisme-

ciler en biiylik becerilerini giriisme esnasinda ortaya koyarlar. Barig-
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c1 ve uzlasmaci yol izlemeleri her iki taraf icinde istenen ve dilenen

bir sonuctur.

l1inirs

Toplu goriismeler siirdiiriiliirken bir takim kriterler dikkate a-

Talas bu kriterleri su sekilde siralamstir (Talas, 1972,361):

fgciler icin zorunlu en az iicret (asgari iicret)

Hayat pahaliliindaki defismeler

isverenin ddeme gilicii

Yiiksek veya diigiik licretlerin iscinin satinalma glicii ve ca-
lisma diizeyi iizerinde yapacaf1l etkiler

Baska sanayiler icinde baska yerlerde odenen iicretler.

Her iki tarafta bu kriterler hakkinda hesabi kitabi yapmig

"bilgi kiipi" olarak toplu gdriismelere gelirler. Istatistik rakamlarin

ikna edici gilicii bilinmektedir.

(5) Toplu Is Stzlesmesinin imzalanmasi1 ve Sekli

Sendikalar ve yoneticiler arasindaki goriigmelerden sonra vari-

lan anlasma, yasal bir belge kimlifi kazanmaktadir. Toplu goriigsmeler

sonunda tiim dneriler iizerinde anlasmaya varilirsa, Toplu is sézlesme-

si yazilir ve taraflarca imza edilir (Aldemir ve Ataol, 1986,227).

Yazi11l1 olarak hazirlanan ve taraflarca imzalanan Toplu Is Soz-

lesmeleri su yararlari saglar (Celik, 1985,391):

siireli

1-

2-

3_.

Toplu ig sbzlesmesindeki hiikiimlere aykiri hizmet stzlegmesi
yapilamaz.

Toplu is stzlesmelerindeki belirli siireler, calisma hayatin-
da istikrar saglar.

Toplu is stzlegmeleri uzlastirici olma niteligiyle galigma
barisina katkida bulunur.

Toplu is sbzlesmelerinin siiresi biryildan az ii¢ yildan uzun

olmamaktadir.
i- Diizeyi

Toplu is sbzlesmeleri iskolu, isyeri ve isletme diizeylerinde

yapilmaktadir. Ayrica Toplu stzlesme politikasi igletme diizeyinde ve-
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ya 1gletme Usti diizeyde de gerceklegebilir. Tek tek isletme diizeyinde
vapirlan toplu stzlesmeler daha sonra kapsami genisletilerek igletme

listii diizeyde yapilmaya baglanmigtir.

Tiirkiye'de toplu sdzlesme politikasina tarihsel ve sesyo ekono-
mik nedenler diginda, siyasi karar mekanizmalari tarafindan yasalarla
yon verildigi bir gercektir. Sendikalarin Srglitlenmesi ve toplu sbz-—
lesme politikas:, belli bir fikri ortamin veya eckonomik bir gereksin-
menin sonucuy olmadan, {ilkemizin takipecisi oldufu Bat1i ekonomik diizen-
lerinden en uygun goriilen bir model segilmistir. Modelin su yada bu
yonde geligmis olmasi {ilkenin gercek ihtiyac¢ ve efiilimleri sonuecu olug-
maktadir (Ak¢ayli, 1983,3). Tiirkiye'de toplu is sbzlesmeleri isyeri

ve lgletme diizeyinde yapilabilmektedir.
ii- Igerigi

Toplu is s&zlesmelerin igerdigi konular sdyle siralanabilir
(Senatalar, 1975,362):

1- Genel hiikiimler (taraflarin Gnvan ve adresleri)

2~ Taraflarin hak ve borcglari (temsilcilik teminati, sendika
aidati).

3- Hizmet akdine iliskin hiikiimler (ise alma, igten atma calisma
saatleri, mesai uygulamalari).

4- Iscilerin siniflandirilmasi ve deferlendirilmesi.

5- Egitim ve gelistirme faaliyetleri.

6- 1sci sagligi ve is giivenligi.

7- Ucret ve diger Sdemeler (iicret tiirleri, &deme esaslari).

8- Sosyal hizmetler (yemek, evlenme, dofum, gocuk, &lilm yardim-
lary, yakacak yardimi, is elbisesi v.b).

9- Uyugmazliklari ¢dziimleme siireci.

10- Cesitli hiikiimler (s&zlesmenin yiiriirliik siiresi gecici madde-
ler v.b.).
11- Taraflarin temsilcileri ve imzalari.

Tirkiye'de Toplu Is Sbzlesmelerinin icerdii konular arasinda
en etkin dilizenlemenin parasal haklara (licret, yillik izin, kidem taz-
minat1l gibi) iliskin oldugu saptanmistir (Aldemir ve Ataol, 1986,230).

¢

Toplu sbzlegmelerin icerdigi konular genellikle personel ybne-
timinin iglevleriyle ilgilidir. Personel ybnetimi faaliyetlerini siir-

diirlirken toplu s&zlesmedeki hiikiimleri gozdniine almak durumundadir.
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ABD ve bazi Avrupa iilkelerinde toplu sdzlesmeler iceripine "tek-

nolojik ve yapisal defismeler'de ilave edilmigtir.

(6) Toplu is Uyusmazliklari ve Cbziim Yollara

Calisma iliskileri aralarinda ¢ikar catigmasi olan isci ve ig-
veren arasinda siirdiiriilen bir iliski oldufuna gbre, bu iligkide uyus-
mazliklarin cikmasida dogal ve kaginilmazdir. Toplu pazarliklar cikar
catigmasinl gidermeye calisan bir uygulama olmaktadir. Toplu is uyug-
mazliklari istenmeyen bir durumdur. Giderilmesinde devletin organlari,
iki kizgin kardesin arasina "baba' roliiyle girerek etkili olurlar.

Cok sayida kigiyi ilgilendiren toplu is uyusmazliklarinin ¢oziimi top-—
lumsal c¢ikarlar acisindan da gereklidir. Uyusmazliklarda once barigci
¢dziim yollari denenir., olmazsa miicadeleci ¢&ziim yollariyla sonuca

gidilir.

i- Toplu is Uyugmazliklar:

Toplu is uyusmazliklari caligma iliskilerinin her asamasinda,
her diizeyde ve her konuda olabilir. Toplu pazarliklarin yapildifi si-
rada ¢ikan hak veya kosullara iliskin uyusmazliklara "cikar uyusmaz-
11g1", uygulamanin veya verilmis bir hakkin yerine getirilmemesinden
dofian uyusmazlifa da "hak uyusmazlifi" denir. Bireysel is uyusmazlifi,
igverenle calisanlardan birini veya birkacini ilgilendiren bir uyus-—
mazlik iken Toplu ig uyusmazlifi isveren ile igci sendikalari arasin-

daki uyusmazliklardir (Koray, 1987,106).

Uyusmazlik giderilmedifi siirece taraflar arasinda catigmalara
ve saldirgan davranislara neden olabilir. Bu ise toplumsal iligkileri
¢bkertir. Uyusmazlifin etkinleri yalnizca caligma iligkilerinin bozul-
mas1 ve calisanlarin huzursuzlufu yani sira calisma barisinin bozulma-
siyla tiim ekonomiyi, olumsuz ydnde carkalar. Ancak calisma barisinin
saglanmasi, yasak ve kisitlamalarla saglanacak bir sonuc¢ olamaz. De-
mokratik toplumlarda galisma barigi, gliclii 6rgiitlemmeler aracilifiyla
taraflarin her diizeyde ve her konuda siirdiirecekleri, giriisme-tartigma

ortak karar verme yoluyla gerceklegsebilecektir. Taraflar grev ve lokavt
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karari vermeden ¢Sziim i¢in araya barisci ¢éziim yollarini koyacaklar-

dir.

ii- C8ziim Yollar:

Toplu is uyusmazliklarinda c¢dziim yollari, vasal diizenlemeler

ts1ginda "Barisci" veya "miicadeleci’ olmaktadir.

Uzlagma sirasinda calisma barisinin korunmasi aclsaindan bazi
lilkelerde sinirlama ve yasaklar getirilmektedir. Grmegin isvicre, F.
Almanya ve Norvec'de uzlastirma ve arabuluculuk bitmeden taraflar
grev ve lokavt'a gidemezler. Cofu zaman isci, igveren ve hiikiimet tem-—
silcilerinden olusan {iglii yapidaki bir kurula bagvurabilirler (Adal,
1981,55). Danimarka ve ABD'de belirli bir siire grev ve lokavt yasagi
vardir. isvec, Ingiltere gibi iilkelerde taraflarin uzlagtirma sirasin-
da ¢alisma barisini koruma yiikiimliiliikleri yoktur (Koray, 1987,114).
Tlirkiye de taraflar grev ve lokavta bagvurmadan &nce arabuluculuk aga-—

masindan gecmek zerundadir.
(a) Barige:

Uzlastirma: lclincili bir kisi ya da kurulca goriig ayriliklari gi-

derilmeye calisir. Uzlasma sonuc vermezse grev ve lokavta gidilir.

Arabuluculuk: Arabulucu iki tarafida dinleyerek kendi @nerile-

rinden olusan bir rapor hazirlar. Tarafsizdir. Anlasmaya varilamazsa

arabuluculuk g&revi sona erer.

Hakemlik: Hakem kurullar: &nlerine getirilen uyusmazliklarda
taratlarin gdriislerini alir ve uyusmazligl kendi goriisleri dogrultu-
sunda karara baglar. Grev ve lokavtin vasak oldugu durum ve kogullar-
da bagvurulan bir yoldur. Hakemlik ya yasal olarak ya da taraflarin
kendi aralarinda kararlastirdiklar:i bir uygulamadir ve is uyusmazlik-
larin ¢&zimiinde uzlastirmaci degil karar vericidir (Koray, 1987,107,

Aldemir ve Ataol, 1986,232).

Cikar uyusmazliginda hakemlik, &zellikle kamu kesiminde gide-

rek yayginlasmaktadir. 1970'1i yillardan buyana ABD birgok eyaletinde



kamu kesiminin polis ve itfaiye hizmetleri alaminda genis bigimde uy-

gulammaktadir (Siral, 1982, 70).

(b) Micadeleci

is uyugmazliklarinda igcilerin grev haklari ve igverenlerin

lokavt uygulamalari miicadeleci ¢d&ziim yollari olarak cok etkilidir.

Grev: Grev "igcilerin birlikte hareket etmek suretiyle calisma-—
y1 red etmeleri"” anlamina gelir (Aldemir ve Ataol 1986,233). Grev kav-
ramini belirleyen dgeler arasinda iscilerin isi durdurma veya aksatma
amaclarl ve bu amaci birlikte hareket ederek topluca yerine getirme
eylemidir (Esener, 1978,69). Grev hakki kisinin ekonomik ve sosyal

haklari arasinda yer alan Orgiitlenme ve toplu pazarlik haklari glbi

70

Anayasalarca giivence altina alinan bir hak ve tzgirlik olmaktadir (Tanw

6r, 1978,36).

Grevin ekomomik temele dayanan igsi gegici birakma iglevinden
baska igcilerin isyerlerindeki sorunlari ve doyumsuzluklar1 .kamuoyuna

duyurma iglevi de vardir.

Calisma yasamlnda karsilasilam grevler suﬁlardlr; sempati gre-
vi, uyari grevi, gdsteri grevi, siyasi grev, saldiri grevi, savunma
grevi, oturma grevi, genel grev boykotdur. Tirkiye'de siyasi amacli
grev, genel grev ve dayanisma grevi kanun disi sayrlmistir (Gelik,
1985,455).

Lokavt: Iscinin basvurdupu greve karsilik igveren de lokavt
uygulamasina gider. Lokavt yoluyla igcinin isini devamlilifi yanisi-—

ra bir gelire sahip olmasida baski altinda tutulmaktadir.

isyerlerindeki grev ve lokavt'in yarattifl sorunlar ybmetici
ve Szellikle personel yoneticilerini zor durumda birakir. Bu sorunlar
teknik, finansal ve personel yéneticisini ilgilendiren hukuki ve dav-
ranissal sorunlardir. Hukuki sorumlar; hizmet sBzlesmesinin askiya
alinmasi, isverenin vergi borglari ve Sdemeleri, isverenin taahhiitle-

rini yerine getirme sorunlaridir. Davranissal sorunlar; Greve katit



71

mayanlar arasinda ddvme ve yaralama olaylari, gerginlik yaratilma, ma-
kinalar, araclar ve malzemeler ile binalar: tahrip etme gibi sorunlar-
dir (Aldemir ve Ataol, 1986,235). Grev ve lokavtin yikici etkilerinin
oldugu agiktir. Ancak"cikar ve hak" mﬁcadelesinde-iscilerin en etkili
silahlﬁln "grev" oldupu kesindir. isveren "vermemeye" isci "miicadele-

ye  alisiktar.

3- YONETIME KATILMA

Yonetime katilma bir isletmede ¢aligan kesimin temsilcileri ara-
cilify ile o igletmede alinan ve kendilerini etkileyen tiim kararlara
80z yada oy hakki ile katilmalaridir (Dicle, 1980,11). Yonetime katil-
ma igcilerde baskalari tarafindan kullanilan bir arac oldufu duygusunu

silmeye ybnelik en gecerli formiillerden biri olarak dikkati cekmekte-

dir.

Sinirlari 6zel miilkiyetcge ¢izilmis bir alanda ve "ortak" sorun-
lar1 cizerek emek verimliliginin artirilmasi amaciyla isci ve igveren-
lerin y6netim hiyerargisinde yer alan ortak organlarda igbirligi yap-
malarini saflayan mekanizma (Figsek, 1977,45). olarak adlandirilan yo-

netime katilma cegitli ybnleriyle incelenen, tartisilan bir konudur.

Genig bir yelpazede ve birbiriyle celisen noktalarda savunulan
yonetime katilmayi genis yelpazesi icinde ele almayip, (Uygulama gek-
1i, sinirlari, hukuki yonii, seviyesi v.b.) ydnetime katilma anlayigy,
isci ve isveren acisindan degerlendirme ve katilimin caligma iligkile-

ri ve verimlilik iizerindeki etkileri {izerinde durulacaktir.

Toplu pazarlik ve sendikalarin giiciiyle iyilegtirilmeye ve diizen-
lenmeye calisilan isci-isveren iliskileri igletme diizeyinde demokratik-
lesebilir mi? Y6netime katilma bunda arac olabilir mi? Bu sorunlar bu

boéliimde cevap aranacaktir.

A- YOnetime Katilma Anlayiga

Batinin gelismis iilkelerinde yénetim ideolojilerinin gecirdigi

evrimin son halkasinda yer alan "yonetime katilma" anlayisi en bagta

-—— - m———— .
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ybnetimin belirli gereksinmelerine yanit verebilme amaciyla ortaya a-
t1lmistir. Davranis bilimcilerinin endiistri &rgilitlerindeki insan ilig-
kileriyle ilgili olarak caliganlari isteklendirme ve glidiilemeye ybne-
1ik bulgulari ve ortaya attiklari yeni kuramlarJyﬁnetim de demokratik-
lesme olgusunu ortaya cikarmistir. Gelismis bu iilkelerin endiistri &r-—
gitleri i¢in siireklilik, biiylime, verimlilik, etkenlik gibi temel amac-
lar Sneminl korurken, bu amaglarin iscilerede benimsetilmesi ve bu a-—
maclarin gergeklesmesine katkirlarinin saglaumasi ydnetime katilma an-
layisinin gelismesine yol agmigtir (Koray, 1981,97). Hedef eger, kal-
kinmanlin hem amaci hem araci olan insani mutlu etmek ise bu hedefe

ulagmada ydnetime katilma, bir arac olabilir.

Calisma iligkilerinin en ®nemli hedefi cikar catismasini, igci-
igveren ikilemi arasinda dengelemek ve galisma barisini saglamaktir.
Calisma psikolojisi ise bireyin ¢calisma yerine alismasi, isini ve ig-
letmeyi sevmesi, is gruplari ig¢inde calisarak is gruru kazanmasi, ya-
raticiligini. artirmasy gibi amaglari glider "y¥netime katilma" caligsma
iligkileri ile calisma psikolojisinin ortak bir calismasidir (Sabuncu-
oglu, 1984,9). Bilimsel ydnetim, calisanlara etkinlik ve verimlilik
icin problem ¢ézme aliskanlifi ve zihinsel yeterliligi saglayan bir
anlayis tasidifina gdre, ydnetime katilma, bu anlayisi gerceklestirme-

de neden araclardan biri olmasin?

Igcilerin daha etkin calismalarini saplamak, yaratici ydnlerini
ortaya c¢ikarmak, devamsizlik ve isci devrini en aza indirmek i¢in @ne-
rilen katilim uygulamalari verimlilik ile olumlu iliski gdsterdigi 61-
clide isvereninde kendi tarafina ceken bir olgudur (Koray, 1981,98).
Y8netime katilmanin amaclarina deginildiginde bu olumlu iliskinin is-
tendigi takdirde kurulabilecepi s@ylenebilir. Bu amaclar sunlardir (A-
dali, 1986,62).

1~ Personeli sorumluluk sahibi yapmak

2- Modern toplum sartlari ile olan uyumsuzluklari ortadan kal-

dirmak.

3~ Calisanlarin isyerlerine yabancilasmasini Snlemek.

4- Calisanlarin etkinliginil artirmak.

5- Takim zihniyeti uyandirarak iiretim kalitesini ve karliligina
artirmak.

Ancak bu amag¢lara ulasilabilmesi katilimin taraflarca benimsen-



mesini gerektirir.

Daha cok Bati Avrupa da uygulama alani bulan ve goniilli olmak
yerine yasal diizenlemelerle baglalilan katilma uygulamalari caligma
iliskileri sistemini yeni agamalara gitiirme ve bu sistem icindeki giic-
ler dengesini depistirme amaciyla bir yandan icin de biiylik savlar ta-
sirken, ote yandan daha biiyiik tepki ve elestirilere hedef olmaktadir

(Koray, 1981,98).

Federal Almanya'da yonetime katilma sekli 1952 de kabul edilen
isletme Rejimi Kanunu'nda belirtilmistir. Bu kanuna gire igletme ici,
is iligkileri, isveren tarafindan tek tarafli defil, iscilerin sectik-
leri temsilcilerle, isveren arasinda kargilikla olarak ve beraberce
diizenlenir. iscilerin ydnetime katildifir saha 'sosyal" ve "personel”
sorunlaridir. Bu sahalar disindaki konular sirf isverene ait bulunmak-

tadir (Akcayli, 1986,36).

Fransa'da 1945 yilinda, "Bir tarafta kapitalizmin bencillifi
bir tarafta da komiinizmin diktatdrliifii. Ne o ne bu, ben size kara, yo-
netime katilmaya teklif ediyorum' diyen De Gaulle g¢ok gecmeden 50 den
fazla isci caligtiran is yerlerinde igcileri ilgilendiren sosyal mese-
lelerde igverenlerle goriismelerde bulunmak iizere isletme komitelerini
kurmustur. Ingiltere de ise 1945 yilindan sonra toplu sdzlegmeler yo-

luyla yonetime katilma gelistirilmigtir (Talas, 1970,239,250).

Avrupa isci sendikalari konfederasyonu (ETUC) "brgitlenme hak-
k1", Topluluk diizeyinde galismalar yaparak tiim sirketlerde "yinetime
ve kararlara katilma hakki" iizerinde durmaktadir (Tiirk-1s, 1989 Subat
5)0

Baz1 iilkelerde ©rnegin, ltalya, Belcika ve Pransa'da sendika-
larin bir bolimi iscinin ydnetim ile biitiinlesmesine yol acacaf1 ve
sendikalarin pazarlik giiclinii azaltacag1 gibi diiglincelerle yonetime
katilmaya kars: cikmaktadirlar'(Tokol, 1955,123) . Tiirkiye'de ise ig-

veren, yonetime katilma ile sendikalarin pazarlik giiciiniin artacagi

goriistindedir.

Yonetime katilma sorunlaluklar: yaymak yoluyla politik giici,

73
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yayarak daha demokratik bir ortam gelistirmektedir.

ingiliz isci Hiikiimetinin 1978 de yayinladig1 Beyaz Kitap'ta be-
lirttigi gibi "demokratik bir cemiyette demokrasi, fabrika yahut biiro-
nun kapisindan girmemezlik etmez'" (Adali, 1986,64). Aksi taktirde sos-—
yal patlama terdr ve cegitli &rgiitler tahrik edilmis olur. Yénetime ka-
tilma yolu ile sermaye ile caliganlar arasindaki ucurum daratilmaya

ve bu yolla sistemin devamli kilmaya caligsilmaktadir.
Y6netime katilma hususunda karsit anlayiglar, tereddiitler ve sgii-
peheler vardir. Bunlari Tiirkiyede katilima iliskin goriigler icerisinde

gormek mimkiindiir.

B- Tiirkiye'de Y®netime Katilma'ya iliskin Goriigler:

Ulkemizde toplumsal ve ekonomik yapimizdan gelen kisitlamalar
nedeniyle tiim endiistir iligkilerinin sistemimiz gibi katilma uygulama-
larinin da 8zgiin, yapici ve yaratici bzellikler gelistirmedigi goriil-
mektedir. Sinirli sayida Kamu fktisadi Kuruluslarinda ydnetim kurulun-
da bir isci iiye bulunmas1 seklinde gerceklesen yasal ve zorunlu katil-
ma uygulamasi etkin bir varlik gdsteremedipi gibi, toplu pazarliklarla
gelisecek olan ortak kurullarda yayginlik, kapsam ve etkinlik acisindan

yetersiz kalmiglardir (Koray, 1981,99).

Baslangicta grev hakkinin Tiirkiye'yi batiracagi iddia edilmis,
sendika adinin dernek olarak degigtirilmesi iizerinde tartisilmis ancak
zamanla grev ve sendika hakki benimsenmigtir. Yénetime katilmanin da
heniiz basinda olan Tiirkiye bu olayida tepki ve siiphe ile karsilamakta-
dir. "Feodal Demokrasiyi'" gerceklestirememis iilkemizde "Endiistriyel
Demokrasiden" bahsetmek biraz erken olabilir. Ancak yine de konuyu tar-

tismak, diislinmeyi peginden getirecefi icin gelecepe 11k tutabilir.

Yonetime katilmay1r isveren ve isci goriisleri ile ortaya koymak

bu konunun neresinde oldugumuzu gdsterecektir.



a-Isverenin Goriigleri

lgverenler ve érgiitleri yonetime katilmay: "toplumun ekonomik,
hatta siyasi yapisinda defiisiklik yaratmakta bir arac oldufiu " gerekce-
siyle benimsemedikleri goriilmektedir. TiSK yetkilisi, konfederasyonun
benimsedifii ilkelerin basinda " isverenlerin sevk ve idare haklarina
karigilmasina izin verilmeyecefi'" ilkesinin geldigini sitylemektedir (Ko~
ray, 1981,99). isveren ve ybnetici kesimi toplu sézlegsmenin yeterince

katilma anlamina geldifini belirtmektedir.

MPM 'nin " Iscilerin Yonetime Katilmasi " adli yayininda belirti-
len ve TiSK' na atfedilen giriise gire igverenler asafidaki nedenleri
ileri siirerek ydnetime katilma' ya kars: c1kmaktadir (MPM, 1970,114-117,
Akbiyik, 1970,203-213).

1."Endiistriyel demokrasi" slogani ile giidiilen sosyo-politik mak -

sat hiir ekonomilerin temel karakterini defjigtirmeye ydnelik bir uygula-
madir.

ZTHLZIL artan rekabet ortaminda ybnetim maksimum bir otorite ve ha-
reket yetenefine sahip olmalidir. Katilim bu yetenefi azaltir."

Bfiscilerin yonetime katilmasi taraflar arasinda tartismaya neden
olacagindan verimliligi artirici bir unsur defiildir?

4 bzel igsletmelerde igcilerin ydnetime katilmasi miilkiyet hakki
ile celigmektedir.

5?15ci1erin 6zel ve kamu kuruluslarinda yonetime katilmalari sen -
dikalarin gliciinii artiracaktir.”

6f&$cilerin yonetime katilmalari halinde, higbir mesuliyeti olma-
yan bir guruba mali konularda karar verme olanafl tanimanin sakincalari
olacaktir.”

7.Hicbir risk ve zarara girmeyen igcilerin katilimi yeterli ciddi-
yette olmayacaktir."

8.Ybneticilik uzmanlik ve bilgi gerektiren bir meslek oldugundan

isciler kararlara katilabilecek kadar bilgili degillerdir."

Lgveren sendikaci1ligin cofunlukla soyut kalan bu giriislerin, uygu-

lamalar ve arastirmalarla varilan sonuclara dayvanmamaktadir.
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TISK 'nun giriisiine gore 19673 yilindan beri iilkemizde uygulanmakta
olan " Toplu ls Siézlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu' hikiimliiri isci hak ve
¢ikarlarinin korunmasi davasinin miikemmel bir tarzda cézmiis bulunmakta-

dir. Ayrica 1475 sayi1l1 "Is Kanunu" da 1lgili yonetmelik ve tiiziikle

. . . . . . . e . . .s TIT]
yillik iicretli izin kurulu've " isci saglifin ve ig giivenligi orgiitii"
niin kurulmasini saglamisken ve Toplu is sbzlegmeleriyle benzer kurumlar
faaliyet gisterirken igcinin yénetime katilmasi konusunda Hzelbir mev -

zuata gerek yoktur (Esin, 1974,263). Igvereni cekimser kilan asil sebep

katilimin &zel miilkiyet hakkini zedeleyecefi goriisiidiir.

Esin, dzel miilkiyet hakky ile iscilerin ybnetime katilma arzular-
inin bagdastirilabilecefi konusunu hiir cemiyetler ortadan kaldirilmadik-

ca miimkiin gérmemigtir( Esin, 1974,264).

Tiirkiye' de igverenlerin daha 1lwml1 diisiinenlerin, igcileri yon-
time katma yerine, igletmecilik ilminin 111 altinda isyerlerinde in-
san iligkilerinin en son teknifie gire uyarlamak,haberlegme teknigini
geligtirmek ve bu yolla verimlilifi artirmak gerektigini savunmaktadir
(Akbiy1ik, 1970,2-13).

b= Iscilerin Goriigleri

isci orgiitlerinin konuya iliskin giriigleri ise siyle dzetlenebilir;
Yonetime katilmay: yﬁlnlzca kamu kuruluglarinda degil,bzel isletmelerde
uygulamak isteyen Tiirk- 1s, ydnetime katilma istefinin yirmi dirt ilkesi
arasinda yer vermigtir. CHP iktidar: ile yaptifii Toplumsnl Anlasma'da da
bu ilkeye yer veren Tiirk -is ,"calisma barisinin korunmasini, siireklili-
gini ve is yerinde isci ve isverenin uyumlu calismasini arzu etmektedir.
Bu arzunun gerceklegmesinde bir arac olarak iscilerin yinetime katilma-

sini gerekli gordiigini belirtmektedir (Ozdemir, 1979,79).

Bunun yaninda DISK, yonetime katilmayr " kapitalizmin dmriini uzat-
may1 amac¢layan bir Onlem ve Gneri'" olarak defierlendirmektedir. Yonetime
katilmayi igcilerin bir istepi olarak deggil, "kapitalizmin geligip isci-
lerin yaptiklari ise yabancilasmalar: ve isci sinifinin kapitalist dii -
zeni toptan defistirmek istemesi gibi iki sorunla karsilasmasi sonunda
isveren sermayedar sinifinin bu her iki soruna cdziim getirmek amaciyla

ortaya attiklarini " belirtmektedir ve ydnetime katilmanin karsisinda
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yer almaktadirlar ( Bastiirk, 1978,61 ). Bu goriise sahip olanlar,isci -
leri igletmeye ortak etwe, kardan prim dagitma, yonetime katip daha faz-
la sorumluluk verme gibi yontemlerin asi1l sdmiiriiyi gizlemek bunun dopal
ve olagan hale getirmek icin ortaya atildifini ileri siirerler.Bu tip

yontemlerin igcilerin bilinglenmesi ile dofiru orantili olarak sunulmasi

gereken " bir parmak bal " oldugunu iddia ederler. Kapitalizmin degigim

yetenegi kendi ydntemlerinide yaratmaktmaktadir.

Isciler agisindan yonetime katilma su anlamlar:i ifade etmektedir

( Erel,1970,190 ).

1. Iscinin, kendisini ilgilendiren kararlari etkilemesidir.

2. Katilwmanin genis bir uygulama alani bulmasidir.

3. Caligsma hayatinda demokrasinin yerlesmesidir.

4. Calisma iliskilerinin iyilesmesi ve igletmenin .arzu edilir dii-
zeyde calismasi i¢in gereklidir.

5. Katilma iscinin insan olusu ve bir arada yasamasinin tabii bir
sonucudur.

6. Yonetime katilma sisteminin iyi igleyebilmesi taraflarin konu-

ya verdigi Onem ve anlayisa baglidir.

C- Katilim fle Verimlilik iliskisi

Katilmanin verimlilik artisi karsisindaki durumunu; (1) Verimlilik
artigini isteklendirme araci, (2) Verimlilik artisinin ta kendisi (Fisek,
1977, 65) olarak degerlendiren iki goriis vardir. Dolayli yada dogrudan
verimlilik ile iliskili olan katilim pratikte farkli sonuclarla karsi -

lagilan bir olgudur.

Emek verimlilifinin artirilmasi geregi, igcilerin ydnetime katil-
masina kargi olanlarcada kabul edilen bir sonuctur. Yonetici isciden ve-
rimlilik bekliyorsa buna giden yollari'da acik tutmak zorundadir.

)
Emek verimliligi, toplam iiretimin bu iiretim i¢in harcanan emege

oranidir.

Katilimin olmadifi igletmelerde, isverenle igci arasinda baglarin

kurulmadigi,isverlerinde yadirgama,direnme,iletigim kopuklufu,karsilikla
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giivensizlik yiiziinden beklenen verimlilifin elde edilimedipi goriilmekte-
dir ( Turan,1973,57 ). Buna karsilik igcilerin yonetime katildiklari ,
igci devri ve devamsizligin en aza indifi durumunu iyi bilen igcilerin
caligma yOntemlerinin iyilestirilmesi konusunda yapici 8nerilerde bu-

lunabildikleri gdriilmigtiir (Sabuncuoglu, 1984, 153).

Cah ve French tarafindan yiiriitiilen ve yapildigi sirketin adiyla

" Harwood deneyleri olarak anilan arastirma sonuclarina gore (1)

grup planlamasi ve grup karari " uygulamasinin igci moralini yiikselt-
mekle kalmayip verimliliklerini de artirdigini, (2) Katilmanin derece-
siyle verimlilik artis hizinin dogru orantili oldugunu, (3) Katilma
sonucu isci devrinin azaldifini ve igcilerdeki " aidiyet " ve " sorum-
luluk " duygularinin gelismesiyle beraber igverene karsi takinilan o -
lumsuz tutumlarin giderek yok oldufunu gistermistir (Figek, 1977,90 ).
Yonetime katilma uygulamasi icinde yer aldipi cevreye gdre aciklanabi-

lir. Ulkenin sosyal politik ve ekonomik durumu katilim uygulamasini ve

sonuglarini etkiler.

Verimlilik, insanin moral, zihinsel, bedensel, kiiltiirel nitelik
ve yeteneklerine bagimli olarak degigir ( Ataay, 1985,603 ). Katilim,
bu 6zellikleri gelistirmeye &n ayak olacagindan verimlilikte bundan

olumlu etkilenebilir.

Katilmanin asil amaci emek verimliligini artirmaktir. Emek verim-
liliginin artirilmasi icin ybnetime katilmanin ortak sorunlari ¢dzme
makanizmasindan yararlanildgr konusunda Barkin séyle demistir.'" Bir
personel programi, geleneksel olarak igyerinin ydnetim ve denetimi icin
isverenin kullandig1 biridir ve digerleri gibi daha yiiksek verimliligi
ve daha fazla kari gdzetir. Bir personel programi, iscileri yonetimin
diger yargilarini ve amaglarini benimsemeye veya kendisini onlara uyma-
ya ybnelterek bu amacini gerceklestirmeye calisir. Elton Mayo'nun da
gozledigi gibi, bu gartlar altinda isbirligi rastlantiya birakilmaz.
Bir personel programi, iscileri isletmeyle &zdestirmek zorundadir. "

( Figek, 1977,62 ). Yonetimde igbirlifi ve katilim igcinin isyerini be-

nimsemesini, sorumluluk duymasini saglar ( DPT, 1983,27 ).

Bagarili bir katilim igin: (1) isci sendikasinin olgunlugu,(Z)Yﬁ-

neticilerin olgunlugu, (3) iyi bir toplu pazarlik iligkisi, (4) Ortak



¢ikarlarin tanamlanmasi,(5) taraflarin birbirlerinin ¢ikarlarin sayg:
gﬁstermesi'(ﬁ) isbirligi yapilabilecek alanlarin net olarak ortaya kon-

mas1 yeterlidir (Esin, 1974,261).

ABD' de 201 igletmede yapilan bir arastirmada en cok uygulanan
ybnetime katilma uygulamalari sdyle belirlenmistir. Kazalarin &nlenme-
si, firelerin ve bozuk mallarin azaltilmasi, isletme amaclarindan per-
soneli ilgilendirenlerin iyilestirilmesi, ige devamsizlifin ve diger
zaman kayiplarinin dnlenmesi, isgbrenlerin glivenlifi ve calisma sart-
lar1 (Dinger, 19Y87,444). Bu sonuclar calisma barigini sagilayabilecefii
gibi verimliligi de olumlu y&nde etkileyecektir. Daha cok benimseme-
nin fazla oldugu konularda katilima gidilmekte, teknik konular bunun

disinda tutulmaktadir.
Yonetime katilma su yollardan gecerek verimlilik artis: saglar.
(1) calisma atmosferi,(2) teknolojik gelismeler, (3) grevler,(4) kara

igtirak (Kaya, 1970,54).

a- Caligma Atmosferi

Yonetime katilma dayanisma ve haberlesme gibi iki ana fonksi-
yonu iceren bir sistem olarak calisma atmosferini olumlu bir sekilde

etkiler. Olumlu bir calisma atmosferide verimlilifie kap1 acar.

"igscinin ybnetime katilmasi cekismelere neden olaca@i icin ig-
ci-igveren iligkilerini gerginlestirir dolayisiyla verimlilik diiser"
goriigline sahip kisiler de vardir (Cebeci, 1970,116). Bati Avrupa {il-
kelerinde bu giriisii dogrulayan dnemli sonuclar ¢ikmamistir. Ancak bi-
zim gibi iilkelerde bu goriisiin yayginlig1 az geligmiglikle ilintilidir.
Bizde sadece igcilerin defil, ybnetme sanatimi paylasmak istemeyen

sevk ve idarecilerinde egitimli olmasi sorunu vardir.

Calisma atmosferi, iletigimi kolaylastirici, moral takviyesi
yiiksek, glidiileyici, ighirligini saflayici bir havadaysa bunun emek

verimliligini antiricafr en azindan diigiirmeyecegi kesindir.
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b= Tekvolojik Gelismeler

Teknolojik gelismelerin yararlar:1 gdzardi edilmesede istihdami
azaltici etkisi iizerine,sendikalarin tepkisine yol actifindan sbz et-

mistik.

isciler yonetime katildifit taktirde bu teknolojik geligmeleri
isletme adina deferlendirebileceklerdir. Teknolojik gelismelerin ig-
letme verimliligini artiracagini ve bunun da iicretler kanaliyla kendi-
lerine yansiyacaft sonucuna varilabilecefi stylenmektediv (Cebeei 1970,

118).

isletmelerde degigiklik karari yoneticiler ve igeiler tarafin-
dan ortaklasa alinirsa iscilerin defisiklifie karsi cikma olasilgy, dii-
gser. Degisiklik kararinin yararlarina iunandirma benimsetme ve acikla-
ma zorluklari ortadan kalkar (Sabuncuojlu, 1984,154) . Bu konuda Coch
ve French pijama fabrikasinda bir arastirma yapmiglardir. Kontrol grup
olusturmuglardir. Pijama modellerinin defiigtirilmesi karsisinda ilk
iki grup standart iiretimin altinda kalirken,. Tam katilma grubunda ise
eski liretim diizeyine ¢ok kisa bir siirede ulagilabilmis ve yakinmalar

ortadan kalkmigtir (Miller, 1966,28).

c- Grevler

CGrevlerin verimliligi olumsuz etkiledifi bilinen bir percektir.
Cizelge .1 de 1981-1988 yillar: arasinda defigik Avrupa Ulkelerin-

de grev nedeniyle kaybedilen toplam isgiinii rakamlar: verilmigtir,

Grevlerin biiyiik kayiplara neden oldufu gergefii kargsisinda, ig-
cilerin yOnetime katilmalarinin bu kayiplari énleyccefi digiinlmektedir.
Clinkii igci ile igveren arasindaki ortak yinetim sebebiyle daha 1liml
hale gelen iligkiler sorunun ¢iziimiini kolaylastiracaktir. igci verim-
lilik diigiigliniin kendi kaybina neden oldufunu diisiinecektir. Ancak bu-
nun tam tersi poriise sahip kisilerde vardir. Bunlar Grevlerin igci-
fsveren anlasmazliklarindan du';‘itlui_';unu, yonetime katilmanin isc yeni
anlagmazliklar ¢ikarmaktan baska ige varamayacagint ileri siirerler
(Cebeei 1970,119) . Miscinin kendi adina alinan kararlarda sz sahibi
edilmesi'"  giriigii zaten basli basina uzlagmacy bir gorligtiir. Dolayi-

siyla katilimin anlagmazliklary ¢oziicii yond daha agir basar.
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Cizelge 2— Grevde Kaybolan isgiinii Sayisi (1981-1988)

Kaylbolan isggiinii
(Toplam Bin piin)

italya 9.499
ingiltere 7.557
ispanya 5.229
Tlrkiye * 4.288
Yunanistan 1.295
Fransa 1.199
Fintandiya B87
isvec 751
B.Almanya 666
Yogoslavya 433
Portekiz 429
Danimarka 422
frlanda 346
Norveg 191
flollanda 71
Avusturya l
fsvicre 1

Kaynak: Institut der Deutsche Wirtschaft

* Grev yasagi nedeniyle 1980-84 arasi harigtir.

Iscilerin ydnetime etkin bi¢imde katildigi {ilkelerde isci ha-
reketleri, igi aksatma, yavaslatma ve grev gibi uygulamalara cok az

rastlantr (Sabuncuoglu, 1984, 155).

Alman ve Japon mucizelerini,igci-isveren barisina en biiyilk kat-—

kiy1l saflayan katilimci uygulamalara baflayanlar az degildir.

L b

d- Kara Katilma

Artan verimlilikten isciye pay verilmesi Gmnemli bir konu ve ve-
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rimliligi artiran bir etkendir. Arastirmalar bu etkenin difer iic etke-
ne gore ikinci derecede verimlilifi artirdigini gdstermistir (Cebeci

1970,119).

Calisma atmosferini 1liml: hale getirmek, gelismeleri igcilerin
sindirebilmesi icin gériislerini alwak,katilma ile grev olayini en aza
indirmek ve isgiinii kaybindan dolay: diigen verimlilifi énlemek, igcile-
re kardan pay vererek daha verimli caligmalarini saglamak diisiinceleri-

nin kargisinda yer alan diisiincelerde vardir. Tartigsma halindedir.

Isci ile igvereni catisma konumundan ¢ikarip silirekli barisik
gecinen kardes durumuna getirmek igletme icerisinde barig riizgarlari
estirmek teoride daha kolay erigilen sonuclardir. Ancak pratikte durum

oldukca zordur.

D- Katilimin Calisma fliskilerine Etkisi

Yonetime katilma calisma iliskilerinin iyi y&nde geligmesini
saflayacak besleyici bir ilac olabilir mi? ve bu sistemi sapliga kavug-

turacak ¢oziimler arasinda ydnetime katilma bir secenek midir?

Galigma iligkileri sistemi, sistemin biitiiniini (toplum diizeni)
olusturan alt-sistemlerden biri olarak diigiindiigiimiizde, sistemin biitii-
niinii sagliga kavusturmak icin alt- sistemlerin saglipa kavusturulmasi
gerektigi ortaya cikmaktadir (Koray, 1981,101). yonetime katilma daha
cok !'Sosyal biitiinlesme"yi saplamaya ydnelik olarak gelistirilmigtir.
Ekonomik ve politik giicii dengeleyerek, en azindan ucurum farkini ka-
patarak toplumsal biitiinlesmeye gidilebilecepi diigiiniilmektedir. Bu yiiz-
den katilma caligsma iliskileriyle yakin ilgilidir. Ancak ybnetime ka-

tilmay1 hiir tegebbiis anlayis1 ic¢inde yerlestirmek oldukca zordur.

Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakani Aykut bir aciklamasinda, Tiir-
kiye'de "Calisma Meclisi" olusturulacagi yoniinde calismalar yapildig
belirtilmistir (Basin Biilteni), BSylece taraflarin sorunlarina birlik-
te ortak ¢dziim arayacafi ve sosyal diyalogun gerceklestirilebilecegi

diigiinlilmektedir.

Aykut, Tiirkiye'de calisma hayatinin sorunlarini iki baslikta top-
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lamistir. Birincisi sendikal haklarin gelistirilmesi, hak arama yolla-
rinin iglerlikle uygulanmasi ikincisi ise caliganlarin hayat pahalili-
g1 kargisinda korunmasi ve caligma gsartlarinin iyilestirilmesidir (Ba-

sin Biilteni).

E- Kati1limin Benimsenmesi - F.Almanya Ornegi

F. Almanya, yOnetime katilmayi deneyen ilk ve bu uygulamayla o-
lumlu gelismeler safflayabilen tek Avrupa {ilkesi ‘olarak drnek gosteri-

lebilir.

F.Almanya katilma pratifinin bugilin en etkili gekillerinden biri
olan "isyeri komiteleri" ilk kez madencilik kesiminde ve 1905 yilinda-
ki biiylik grevin hemen ardindan biitiin kuruluslar icin zorunlu tutulmus-
tur (Figek, 1977,127). Ancak isverenin tekelindeki tiim yetkiler isyeri
komitelerine birakilmamistir. Komitenin yetkileri 6neriler sisteminin
gelistirilmesi, anlasmazliklarin ¢oziimii ve igcileri bazi kararlarin
alinmasina atarak kargilikli anlayis, giiven ve igbirliginin geligti-
rilmesi ile sinirli tutulmustur. Ozellikle verimlilik ve iiretimin ar-
tirilmasindan igcilerin yapici onerilerinden yararlanilmasi genis bir

uygulama alani bulmustur (Mihcioglu, 1958,120).

1930'larda fagizmin hiyerarsi, otorite ve ezme tutkusu karsi-
sinda igsyeri komiteleri varlifini koruyamamistir. Ikinci Diinya Savagi-
nin ardindan isyeri komiteleri yeniden giindeme gelmistir. 1946 tarihli
"isyeri komiteleri kanunu", 1952 tarihli "federal isyerleri kurulus ka-
nunu've 1951 tarihli "ortak-ydnetim kanunu' yénetime katilmanin F.Al-
manya'da kurumlagmasini saglamigtir. Bugiin Almanya isci sendikalar:
konfederasyonunun (DCGB) katilmakonusundaki gbriisii, ydnetime katilmanin
bugiinki gsekil ve derecesinin yetersiz kaldigi daha da genisletilmesi-
nin kacinilmaz ve zorunlu oldufu sekilindedir. isverenlerin goriigii
ise, kurulu igyeri komitelerinin yeterli oldufu, iscilerin istedikleri
herseyi toplu sbzlesmelerle alabildigi isletme - ici efitim ve yiiksel-
me olanaklarini genisleterek kar paylasma uygulamalarini istekle benim-
seyecekleri yolundadir (Fisek, 1977,126,130). Uygulamada bazi sorunlar

olsada F.Almanya'da katilma isci ve igverence ilke olarak benimsenmig-
tir.
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Dingcer igletmelerde katr lma konuvsunu incelevken Greiitiin vapis:

ve beserl yinid fizerinde durmugtur. Bunu Cizim— 7 'deki gilbi
' ;J

tiv,

izalh cetmig=

Cizim B- Igletmelerde Katilmali Bir Ydnetim Bicimi Icin Gerekli

Sartlary.

TSLETME

i NSAN

-Benimsenme perefi fazla

-Uveler arasi isbivligim
arvircan

—~Gergeklestivmek i¢in uy-
pun ortam ve yeterli za-
mana sahip

-Demokrat ik davranig-
Tara inanan

~ixliit ve ceza piiciine
Cazla dayanamayan

“Astlarin pelismeleri-
ni tegvik eden.

GOREV VI AMAGLAR

YONETIC

“Yetkiyi astlara devreden
=Tam biv haberlesme
olanaf’t veren

~Ise vinelik kontrol
tekniklerine uygun
-Mevkiye bafilt otorite

si az.

H

YA VI KATDELER

—Catigsma ciaiimit Igin uy-—
gun bir iklim

“Teknik velerlilik ve bilgi

—Sorun cgivede ctkinlik
zaglayan

SHRECIER

“Kati1lmaya cnpel teskil
ctmeyccek diizey

~Teknuloji

1

~Bagamsi2lik ihtiyac
vitksek

=Bagari plidlind fazla

“Bilgili denevimbi ve
sorumluluk duyan

~Kati1lma konusunda
bilingli ve bheklentisi
alan

-igiincelerini acikl k-
la ifade eden

KatiImalt
» YOner m

CALTS AN

-“Dostea karutmas arka-
daglik

—Grup i¢i dzdeglegmeye
dayali

=51k stk biravaya pel-
me imkani veren
=Giiven, igbhivligi, a-
giklik ve samimiycte
dayali

-iliski ortaum

Kaynak: (Dincer, 1987,455)

Bigimi




Cizim 6'da goriilecefi gibi katilimin uygulanabilmesi icin gerek-

1i olan sartlar 8rgiit yapisi ve beseri iliskilerde toplanmaktadir.

Bu gartlar yerine getirilebildigi l¢iide y&netime katilma uygu-
lanabilir. Oncelikle zihinlerin defismesi ve katilimin yararina inanlil-

mast gerekir.

Isletmeler biiylidiikce daha blirokratik havaya biriiniirler. Onemli
olan biiylineyle birlikte, blirokrasinin sistemi yozlastirici bir drgiit-
sel diizenek haline gegmesini, demokratik &nlemleri kullanarak engel-
leyebilmektir. Ozellikle verimli, etkili ve siirekli bir dmre sahip ol-
mak i¢in yenilikei ve yaratici insan beyni isletmeler’de stratejik &-
nem arzederkem, birey yaraticilifl geleneksel kurallarin ve biirokratik

kurallarin kiskaci altinda hapsedilmemelidir.
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UCUNCU KESiM: MALATYA'DA PERSONEL YONETIMI VE CALISMA
ILISKiLERI UZERINE UYGULAMALI BiR ARASTIRMA

IT1- UYGULAMA VE DEGERLENDIRME

Bu arastirmanin uygulamas: anket ve gizlemlere dayali olarak
yapilmis, 13 isletmede toplam 113 igci ve 13 isveren ile gbriigiilmiis—~

tir.

Aunket uygulamasi Malatya'daki $zel isletmelerde 25.8.1990 ile
10.9.1990 tarihleri arasinda yapilmistir.

Uygulama sirasinda isverenle olan goriigme ler geunellikle kolay-
likla gerceklesmis ancak iscilerle mesai saatleri icerisinde goériigiil-

diigiinden bazi glicliiklerle kargilagilmistir.

Anket sorulariyla karsilasan iscilerin genel olarak ®nce iirkek
ve kuskulu davrandiklar: gbzlenmis, ancak sonralar:i ankete katilma is-
tekleri onlardan gelir olmugtur. Yiizylize yaptlan aciklamalardan sonra
igci ve igveren anket sorularina cevap verme vantnda calisma sartlariy-
la ilgili ayrintili aciklamalar da da bulunmuslardir.

Uygulama isveren, igci ve sendikalar iizeripnde yapirlmigtir. Der-
lenen bilgiler ve bunlarin yorumu yine {lice ayrilarak asagida sunulmus~

tur.

1- ISVEREN

isveren soru kafidi degerlendirmesi dbrt baslifa ayrilarak ya-
pilmgtir. Birinci baslikta isletme adina anket cevap verenlerin ko-
numu belirlendikten sonra persomnel yonetiminin igletme igindeki yeri
incelenmistir. ikinci baslik isletme ici is iligkilerinin incelenme-
sine, iiglincl baglik calisma iliskilerinin diizenlenmesine ayrllmlstlr.
Yénetim ve galisma iligkileriyld ilgili bir konu olan ' yonetlme katilma"

ise d&rdiincii baglikta incelenmigtir.
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A- Igletme Adina Ankete Cevap Verenlerin Konumu ve Personel

Yonetiminin Incelenmesi

a- Igletme Adina Ankete Cevap Verénlérin Konumu

Uygulama alanina giren igletmelerin Z46 sinda yénetici 754 diin—
de igyeri sahibi ile_gﬁrﬁsme mimkiin olmugtur (¢izelge 3). Malatya'da-
ki igletmelerin kiiciik ve orta 8lgekli olmasi ve daha cok aile sirketi
olmas1i nedeniyle igletmeler yénetimde kurumsallasmamistir. Isyeri sa-

hibi yada sahipleri isletmenin ybneticiligini de yapmaktadir.
isletme adina anketi cevaplayan personel ydneticisi olmamistar.

b— Personel Y&netimi

Personel y8netimi b&liim olarak hicbir isletmede yer almamaktadir.
Isletmelerin %46 sinda personel yoneticisi (sorumlusu) vardir. %54 diin-
de ise personel konusunda yetkili, isveren yada yéneticidir (cizelge 4).
Personel sorumlusu bulunan isletmelerde dahi, personel sorumlusunun g~
‘revleri cok olmakla beraber yetki alan: olduk¢a dardir. Personel sorum-—
lusu %83 oraninda merkezi karar organlarinda yer alirken, personel so-
rumlusu oldugu halde karar verici olarak kat1lima olmayan Z17 oraninda

personel sorumlusu bulunmaktad:r (cizelge 5).

Personel y8neticisinin uzmanlik gerektirdigi konusunda % 100 gi-

riig birligine varilmistir (¢izelge 4).

Personel ybneticisinin gdrevlerinin genel olarak su konularda

yogunlastigi gdriilmiitiir;

1- Personel ihtiyaclarinin giderilmesi (isletme ici)
2~ Bodro tanzimi

3~ izinler

4— Disiplin

5~ Personelin calismasini denetlemek

6~ isci seg¢iminde vardime:r olmak.



Cizelge 3- Isletme Adina Ankete Yanit Verenlerin Konumu

KONUM Sayi Yizde
Isyeri Sahibiyim 6 46
YOneticiyim 7 54
Toplam 13 100
Gizelge 4- Personel Yénetiminin Durumu
SORU Evet Hayir Toplam
Say1 4 Saya 4 Say1 %
Pcrsonel yoneticisi 6 46 7 54 13 100
var mi ?
Personel y@neticisi uzman-—
lik gerektirir mi ? 13 100 | - - 13 100
Cizelge 5- Personel Ydneticisinin Yetki Durumu
Evet Hayxr Toplam
‘ETKL D 1
ALIR sy Say1 A Sayl Z Sayi A
Personel Yoneticisi Merkezi | ,
Karar Organlarinda Yer 5 83 1 17 6 100
aliyor mu ?
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Gorildigi lzere, calisanlarin daha ¢ok 6zliik haklariyla 11gili
konular personel sorumlusunun gdrevidir. Ancak bu gbrevleri sadece ev~
rak iizerinden takip isini yiiriiten personel sorumlusu, hic¢ bir konuda

tek yetkili degildir.

Gerekli personeli tespit edip, ise almak, yerlestirmek, egitmek,
icretlemek, ise ve isletmeye uyum saplayamayan iscilerin iligigini kes-
wmek gibi isciler ile olan is iliskilerinde yetkili ve tek s&z sahibi
isyeri sahibi yada sahipleridir. Personelden sorumlu olan kigilerden

sadece gbriis alinmaktadir.

Personel ytneticileri teoride gizilen resminden cok parkl: ola-

rak, personel ile ilgili konularda yetkilerle donatilmis degillerdir.

B— igletme f¢i Is iliskilerinin fncelenmesi

Bu altbaslikta Isci ve Isveren iliskileri igerisinde yer alan
igciyi ise alma, efitme, ilicretleme ve isten ¢ikarma konulari incelen—

mistir.

a- Ise Alma ve Cikarma

Isveren ve yéneticilere yoneltilen "Avadifiniz eleman: (isci- :
usta—teknik eleman) bulabiliyormusunuz?" sorusuna 223 oraninda "evet"
%77 oraninda "hayir" yaniti alinmistir (gizelge 6). cevaplama sirasin-
da, nedeni soruldugunda tatmin edici bir cevap alinamamistir. Clinkii
Malatya'da faaliyet gdsteren igletmelerde yiiksek kalifive is gliciine
dayanan liretim sekli yoktur (usta ve teknik eleman disinda). ise ali1- -
nan yeni bir isei bir iki hafta gibi kisa bir siire icerisinde yapacak-
lar1i isi Sgrendikleri ve is yerine uyum sagladiklari igveren ve yodne-

ticilerce dile getirilmistir.

Konu olan "aradig: elemani bulamama" olayi aslinda iscinin ka-
lifiye olup olmamasi degil, iscinin igverene tam iraatkir olmamasa,
isyerini sevip, biitiin iiretici glciini kullanmamasindan kaynaklandig:

isverenin ag¢iklamalarindan anlasilmaktadir.
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isci alimi, Isci Bulma Kurumu'ndan degil kendilerine miiracaat
eden kisilerden yapilmaktadir. Alinan igciler belli bir deneme siire-
sinden gecirilmektedir. Personel sorumlusu yada ustanin denetimi al-
tinda 1is basinda egitilen isciler gerekli yeterliligi gésteremzler-

se igten cikarilmaktadirlar.

isverenin istedifii igciyi cikarmada sendikalarin engelleyici

etkinliginin olmadig: goriilmigtiir.

b= Isciyi Egitme

isletme i¢i igci effitimiyle ilgili sordugumuz "Egitim semineri
yada kurslar diizenliyor musunuz?" sorusuna 738 evet 768 hayir yanit:
alinmistir (cizelge 5). Fabrikalarda isci makina baginda effitilmekte-
dir. Bu girev ya usta yada personel sorumlusu tarafindan yerine geti-
rilmektedir. Bu egitim sadece "isin nas1l yapilacaginin &gretilmesi"
ile sinirlidir. Gercek anlamda egitim semineri ve kurslar bankacilik

alaninda uygulanmaktadir.

Her firsatta "iscilerin egitimsiz oldugunu" vurgulayan isveren
ve ydneticilere "personelin yonetilmesi ve verimli ¢aligmasinin sag-
lanmasi icin takip ettiginiz herhangi bir yayin yada kitap var m1?"
sorusu sorulmus, 723 evet yaniti alinmirken 777 hayir yaniti alinmig-—
tir (cizelge 7). igcilerin atadan kalma bilgilerle yonetildigi goriil-

mektedir.

Bir isveren, Tiirk iscilerinin Japon igcileri kadar caliskan ol-
madigini, tembel ve her firsatta kaytaran insanlar oldufunu belirterek
memnuniyetsizlifini ifade etmigtir. "Isciyi siz olsaydiniz nasil epi-
tirdiniz" geklinde ek bir soruya alinan cevap sdyle olmustur:" Isciye
Once ig disiplinin asilar, saygili olmasin: saglar, calismanin imanin
yarisi oldugunu belletirdim". Japon ve Alman iscilerini kendi iscile-
riyle kargilistiran isveren ve y%neticilere kendi karsilagtirmalarin:

da yapmalari gerektigi sdylenmigtir.

Amerika'da egitim gdrmiis bir yonetici de "igcilerin nasil daha

iyl caligtirilabilecegi" sorusuna "igci bugiin ac degildir, tarlasi ve



Gizelge 6- ise Alma

Evet Hayir Toplam
SORU
Saya 74 Sayi % Sayi Z
Aradiginiz elamani bula-
bili yormusunuz ? 3 23 10 77 13 100
Cizelge 7- Isciyi Efitme
Evet Hayair Toplam
SORULAR
Say1 4 Sayi % Sayi yA
Egitim seminiri yapiyor
musunuz ? 5 38 8 62 13 100
Bilim diinyasindan takip
ettifiniz yayin var mi ? 3 23 10 77 13 100
Cizelge 8- Ucretleme
Lvet Hayrr Toplam
SORULAR
Sayi 7 Sayi Z Sayi YA
Asgari licret fazla m1 ?
= o 13 100 13 100
Odediginiz iicret yeterli l
mi ? 5 38 8 62 13 100
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bahgesi vardir. Allesinden veya kdylinden gecimini saplayacak destek
gelmektedir. Bu yizden isini birakip gitmekte yada tembellik yapmak-
tadit. Iscilerin elinden tim mallari alinmal: ve isci Amerika'daki gi~
bi bogazina kadar borglandirilmalidir ki isci calismak zorunda kalsin"

diye yanitlamigtir. "Yari proleter" insanlari "proleter"
ye ¥ P

duruma getir-
mekle iscilerin daha iyi calisip isletmelerine daha sadik kalacaklari-

niy ifade etmigtir.

Yine bir igveren, iscilere baska yerde ig bulamama korkusunun

verilerek, daha iyi ¢alistirilabilecegini sBylemistir.

Bu goriiglere bakildiginda isveren ve y@neticilerin Mc.Gregory'-
nin X kuramina saplanip kaldig1l sdylenebilir. Bu ydneticileri "ya ii~
ret ya 61" diyen ybnetici tipine sokabiliriz. 1929 &ncesinde kalan bu
diislinceler teerik kisimda agiklandifr gibi giiniimiizde gegerliligini ta-

mamiyle yitirmigstir.

c— Ucretleme

lcretleme konusu, galiganlarin iiretime katkilarinin degerlen-
dirilmesi faaliyetidir. Yani calisana emefinin karsiligini Sdeme isi-
dir. Bu is, asgari iicret sinir alinmak ilizere Toplu 15 S6zlesmelerinde
belirlenen miktara gdre yerine getirilir. Sendikasiz isyerlerinde iic-
retler yine asgari licret sinir alinmak iizere, igveren tarafindan belir-

lentir.

"Asgari licreti fazla buluyor musunuz?" sorusuna Z100 hayir ya-
ntt1 alinmistir (gizelge 8). Isveren de iscinin asgari iicretle gecin-

emeyecegini kabul etmektedir.

"Odediginiz icreti yeterli buluyor musunuz?" sorusuna %38 evet
%62 hayir yaniti alinmistir. (cizelge 7). Odedipi Gcreti yetersiz bu-
lan bazi igverenler iicretlerin toplu is sdzlesmelerinde belirlendigi-
ni, toplu is sdzlegmeleri olmaéa kendilerinin gerektifi zaman iicret
artisina gidebileceklerini belirtmislerdir. Ancak bu stzlerin, sendi-
kayl ortadan kaldirma amacina mi y8nelik yoksa samimiyetle mi stylen—

digi anlasilmamistir. Toplu sbzlesme ile iicretlerin belirlenmesinde,
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yetersiz licret verme konusundaki direnisleri celiski arz etmektedir.

Bazi igverenler ise licret diizeyinin yetersiz olma nedenlerini
daha gercgekci bir sekilde ortaya koymuglardir. Bu goriisler sdyle sira-

lanmaktadir.

1- isletmenin geri teknoloji ile iiretim yapmas1 sonucu mamiil 'iin
maliyetinde igcilik payinin yiiksek olusu ve bu sebeple piyasa kosulla-
rinda rekabet giiciiniin zay1flamasi, isciye yeterli iicret verilmesine
engel teskil etmektedir.

2= Diger isletmelerde ddenen iicretlerle uygunluk aranmasi.

3- Ulkenin makro ekonomik yapisindan kaynaklanan emek arz ve
talebinin belirledigi genel iicret diizeyi.

4= "Sinirsiz Emek Teorisi" ile kalkinma modelinin benimsenip
ucuz iggiicii yaratilmasi.

5- Ucretler iizerinden kesilen vergilerin yiiksek tutulmasidir.
Igcilipin isletmeye olan maliyeti iscilere yansiyan miktarin cok iize-
rindedir. Ucret artisinin yaklasik yarisi vergi olarak kesilmektedir.
isverenler son Toplu Is S&zlesmelerinden memnun olan tarafin Devlet

oldugu goriisiinde birlesmiglerdir.

C- Calismi iliskilerinin Diizenlenmesi

Caligma iliskilerinin diizenlenmesi konusu isletmenin sendika
ve toplu pazarlik iligkileriyle dogrudan ilgilidir. Yonetimin sendi-
kalasma ve tooplu pazarlik anlayisina yer vererek, calisma iliskile-

rinin diizenlenmesi konusunda deferlendirme yapilmaya calisilmistir.

a=- Yonetimin Sendikaya Karsi Tutum

"isyerinde sendikalagmaya karsi misiniz?" sorusuna isveren ve
ybneticilerin %84 dii hayir %8 si evet diye yanitlarken 78 yanitsiz
birakmistir (cizelge 9). Sendikalasma'ya karsi olmadiklarini belirten
igveren ve ybneticilerin hepsi Tiirkiye "deki sendikalasmaya kesinlikle

kargsit olduklarinida ilave etmiglerdir.

Tirkiye'deki sendikalagmaya karsi oluglarinin nedenlerini sdy-

le izah etmislerdir:
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l—ﬂBugﬂnkﬁ sendikalar sadece "igci haklarini" savunan birer 5r-
git kenumundan cikmigtir.”

2- %endikalar uzlasmaci degil catismaci ve kiskirtici bir tu-
tum icerisindedirler.”

3- ‘Sendikalar sadece toplu stzlegmelerin yapllacagi zaman orta-
ya ¢ikmakta bunun disinda iscilerle ilgilenmemektedir M

4-"Sendikalar iggliclini isletme yararina kullanmal: sonra icret
artisga istegiyle karsimrza cikmalidair?

5- "Sendikalar igciyl kandirmakta greve siriiklemekte, daha son-
ra igciyi kendi kaderine birakmaktadir. Toplu s&zlesmeden sonra toplu
cirkarmalara engel olamamaktadir. Sendikalar ne kadar uzlagmac: olursa
o kadar isci yararinadir.”

6-‘%endikalar cok yiiksek {icret talepleriyle bizi zor durumda
birakmaktadirh

7~ "Bu sendikalarin geregi yok. Ben iscinin hakkini daha iyi
kollarim. Sendikayla degil iscilerle daha kolay uyusabilirim."

S—JEendika temsilcisi ustalardan secilmelidir. Boylece hem ig-
ciye hem de igverene yakin olan usta sorunlari daha iyl gdrdiigiinden
uzlastirici rol oynar.!

9—"isci1er isyerinde haksiz bir davranista bulunsa dahi (&rne-
Ein, gereksiz izin alma) sendika temsilcisi bir daha secilememe korku-

., .oq
suyla o igciyi savunmaya gegmektedlr)

‘/' . . - - - . . - - an
10- Isci temsilcileri 1sletme konusunda bilgisizdir. Tek yonlt

hareket etmektedirler.”

Sendikali igyerleri Z46 sendikasiz isyerleri %54 oranindadir (ci-
zelge 9). Arastirma alanina giren sendikali isyerleri sunlardir: Glin-—

tag, Maksan, Akbank, Yifas, Mormas ve GAP'dir.

Bu igletmelerin baglz bulundugu sendika ile ayrica gorisiilmiig-

tiir.

Sendikali isyerlerine, s;ndikalarla iligkilerinin nasil oldugu
soruldugunda 766 iyi karsilipini verirken %17 iyi olmadigini belirtmis,
Z17 de cevapsiz birakmistir (gizelge 10). Sendikalasmaya karsit gdriis-
ler belirtip bu soruya "iyi" diye cevap verilmesinin nedeni anlasila-

mamistir.



b- Yénetimin Toplu Pazarlik iliskilerinin incelenmesi.

"Toplu lg Stzlesmesi calisma iligkilerini diizenlemede yeterli-
midir?" sorusuna %15 evet 7Z62 hayir yaniti verilmis Z23 ise soruyu ya
Y

nitsiz birakmgtir (cizelge 11).

Toplu pazarlik igci sendikalari ile igveren arasinda gecen bir
aligveristir. Siki bir pazarliktir ve cekigmeli gecer. Ciinkii alisve-
rise konu olan iicret,igcinin emefinin karsilifi almak istemesi iken,
isveren ig¢in maliyeti artirici bir unsurdur. Bu yilizden miimkiin oldugu
kadar az iicret vermek ister. Isci ise mimkiin oldugu kadar yiiksek lic-

ret almak ister.

Bagta licret konusu olmak iizere calisma iligskileri kapsaminda-

ki konular toplu pazarlifin da konusunu tegkil eder.

Toplu is sbzlesmelerinin yenilendifii doneme rastlayan uygula-
mali1 arastirma sirasinda goriismiistiir ki, igci sendikalari ve igveren
arasindaki uzlasamama nedeni; igcinin"ilicret artisi1" istemesi igvere-
nin ise '"iicret artis istemini' cok yiiksek bulmasindandir. BOYATAS
Boya Dagitim ve San. A.§.'de iicretler konusunda anlasmaya varilama-
mig ve igciler greve gitmistir. YIFAS Yesilyurt Tekstil San. ve Tic.
A.S'de iscilerin bir kismi grev'de bir kismi1 igverenle anlasarak ca-

ligmaya devam etmistir. Uc¢ aydir iicretlerini alamayan MARMAS Orman =

riinleri ve Mobilya A.S'de calisan igciler son derece gergin durumday-
dilar.

Calisma iliskilerini diizenleyen kurallar; yasalar, toplu is
sbzlesmesi, igyeri ydnetmelikleri ve gelenekler cercevesinde belir-
lenmektedir. Igyeri sendikali degilse isyeri ydnetmelik ve kurallari
agirlikl: olarak, caligma iligskilerini belirler. Bu yinetmelikler

igyeri sahibi veya sahipleri tarafindan belirlenir. Uyma zorunlulugu

vardir. '

Isyeri yonetmelikleri her igletmenin faaliyet konusuna gire
degisim gostersede, "Mesai saati icinde fabrika digina ¢ikmak yasak-

W o . .
tir’, "Giris ve cikigta puantaj dosyasini imzalamak mecburidir."



fmza atmayanin tabakkuku yapilmayacaktir." gibi giris kapisina asil

uyaricl levhalara rastlanmaktadir. Ayrica iscilerin vardiya saatleri-

nt ve isyerinde uyulmas: zorunlu kurallar) belirleyen duvarlara ilig-

tirilmis "igyeri yonetmeligi listesine rastlanmigstir,

"Caligma iligkilerini diizenlemede igci isverenin insiyatifine

mi birakilmalidir? yada calisma iligkilerini tek yanl:i olarak isveren-
mi diizenlemelidir?" sorusuna Z46 evet Z54 hayir yamiti alinmistair (¢i-
zelge 11). Bu soruyu "evet" diye cevaplayanlar toplu is sézlesmesini
diizenleyici degil baglayici olarak gdrmektedirler. Bu konuda yapilan
agiklamada, "iicret ve calisma kosullari toplu is stzlegmelerinde be-
lirlendigi icin, bir dahaki toplu gdriismelere kadar buna uy -ul makta-
dir. Halbuki igverene birakilsa gerektijfi yerde licret artirimina gi-
dilir. Iscinin sorunlarini sendika araya girmeden daha lyi c¢bziimlene-
bilir " denmistir. Toplu is stzlesmesi calisma iliskilerini diizenle-

yici degil, huzursuzluk fakt®rii olarak belirtilmistir.

"Toplu pazarlik ve grev hakk:i kaldirilmali mi?" sorusuna 30
evet, 762 hayir yanitt verilmis %8 si soruyu yanitsiz birakmistir (ci-
zelge 12). "Sendikalasmaya karsi misiniz"? ve "Toplu pazarlik ve grev
hakkkil kaldirilmalir mr?" sorularinin yamillanmasinda bazi igverenlerin

durum geregi bu sorulara "hayir" dedikleri gbzlenmistir.

Sendikal1 isyerlerinin %50 sinde grev olmus Z50 sinde grev ol-

momgtr (¢izelge 12).

D- Yonetime Katiylma

Yonettme katilma, bir isletmede calisanlarin kendilerini ilgi-
lendiren her kararda s8z sahibi edilmesidir. Bu, bir temsilci yada

temsilci grubunun, sz yada oy hakk: ile islctmenin karar organlarin-

da yer almasi seklinde olmaktadir.

Glualmiizde toplumsal biitiinlesmeyi saglayacak alternatifler ara-

stnda glrilen "yinetime katilma" konusu kabul edilebilir ve edilemez
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Gizelge

9- Sendikalagma Anlayis)

Evet Hayir Yamitsiz| Toplam
SORULAR
Sayi} 7% |Sayi| Z |Sayi| 7 |[Sayi
S ika aya kars §1 -
e?dikilasmay1 kargsi1 misi | 8 11 |ea | 8 13 100
niz 7
i s2rinlzde ce I s . 2
I[syerinizde sendika var mi1? 6 46 7 |54 - B 11 100
Gizelge 10- Sendika ile iliskiler iyi mi ?
YANTTLAR Isveren sayisi A
Evet i 66
Hayir 1 17
Yanitsiz 1 17
Toplam 6 100
Cizelge 11- Galisma iliskilerini Diizenleme
Evet Hayir Yanitsiz| Toplam
SORULAR
Sayi % |Sayi| % | Sayy 7 |Sava 4
[Feply. Ls stelegmeleci calist, - 145 B4 62l 3 23] 8 100
ma 1liskilerini diizenlemede
veterli mi ?
Calisma 1liskilerini tek ta-
rafl1 olarak isveren mi dii{ 6 46 7 54| - = 1.3 100
zenlemelidir ?
Cizelge 12- Toplu pazarlik ve Grev Hakkl
Evet Hayir Yanitsiz | Toplam
SORULAR
Sayi| Z Ppayr Z |Sayi] Z | Saya V4
Toplu pazarlik ve grev hak-
k1 kaldirilmalyr midir ? 4t 30 8 62 1 8 13 100
Isvernizde grev girigimi
oldu mu ? (%) 3 5 3 - - - 6 100
(*) Sendikal:i igverleri toplami 6 dir
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ydnleriyle tartisma halindedir.

isci ve isveren arasindaki sorunlarin en iyi toplu pazarliklar
ve kati1limci g&riigmelerie ctziilebilecegini ve bu gekilde is barisi ve
verimliligin gerceklesebilecegini ileri siirdigimiz varsayimizi sina-
mak icin, Once ybnetime katilma konusuna‘isverenlerin yaklasimlarini

6lcmek geregi duyulmustur.

Bu bélimde isverenlerin yonetime katilma anlayisi ve katilimin

verimliligi artirici etkisinin olup olmadifi arastiriimigtir.

a- isverenin Ydnetime Katilma Anlayiginin Incelenmesi

Bu bGliime endiistriyel demokrasi yada ydnetime katilma diye bir-
sey duydunuz wmu? sorusuyla girilmistir. %62 evet yanitina karsilik
%38 hayir yaniti alinmistir (cizelge 13). Ancak jigverenlerin ydnetime

kati1lma konusunda yeterli bilgiye sahip olmadiklari g&zlenmigtir.

isverenlere ydnetime katilma konusunda kisa bir agiklama yapil-
diktan sonra "igciyi yOnetime katmak™ fikrine karsi misiniz? sorusuna
gecilmistir. Bu soruya %30 evet, Z70 hayir yaniti verilmistir (g¢izel—
ge 13). Iscileri yodnetime katma fikrini benimseyen isci ve isverenler

iscilerin egitimli olmasi sartinida sbzlerine eklemislerdir.

isciyi ybnetime katma fikrine karsi olanlar su goriisleri neden
olarak ®ne siirmislerdir: '

1- sci egitimsizdir, cahildir..

Z—UYeterli kiiltiir diizeyine erisememistir?

3*'isci tembeldir®

4-"1gci sayist azdir

5-"i§ci1erimizin cogu mevsimlik ve gecici isci olduklarindan
yonetime katilmalara gereksizdirﬁ

6—~Gerektigi zaman (yemek, izin vb. konularda) iscilerin gériis-
lerini aliyoruz. Kalifiye ustalardan teknik konularda bilgi aliyoruz.

Ayrica ydnetime katmaya gerek duymamaktayiz.”

Tirkiye'de igverenlerin, ydnetime katilma anlayisini incelendi-
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pinde; isverenlerin buna kargi oluslarinin en basta gelen nedeni; "o-
zel milkiyet hakkina" zarar verecefi diisincesidir. Ayni goriigli Malat-
ya'daki isverenlere ybneltigimizde %38 miilkiyet hakkina zarar verir

diiglincesindeyken %62 copunluk zarar vermeyecefi diigiincesindedir (¢i-

zelge 13).

Yonetim kurullarinda bir isci temsilcisi bulundurmak Tiirkiye'
de 10 binden fazla isci caligtiran kamu kuruluglarinda uygulanmakta-
dir. Bu konuda goriislerine basvurdugumuz igveren ve ydneticilerin 746
s1 yonetim kurullarinda isci temsilcisi bulundurmayi gerekli goriirken

Z%54 dii gereksiz gormiistiir (¢izelge 13).

Bir yonetici, ydnetim kurullarinda igci temsilcisi bulunduran
kamu kuruluslarinda, isci temsilcisinin aslinda kararlar (lizerinde et-

kili olmadifini1, sadece goriiniiste bir katilim oldufunu belirtmigtir.

Yonetime katilma Tiirkiye'de uygulanabilir mi? sorusuna igveren

ve yoneticiler %46 evet, %54 hayir yanitimi vermislerdir (cizelge 13).

Sonuc¢ olarak; isverenler yonetime katilma konusuna diisiince o-
larak 11imli1 yaklasmaktadirlar. Ancak uygulanabilmesi icin gerekli
sartlar olusmadipini vurgulayarak kendi igsletmelerinde ydnetime katil-

maya tamam: kirmizi 1s1k yakmaktadirlar.

b-"Kat1lma Verimliligi Artirir" Goriigiiniin Sinanmasi

Yénetime katilmanin lehinde olan goriislerden biri de "Verimli-
ligi artirici unsur' olarak gﬁrﬁlmesidir.lisci ve igverenlerin kar-
arlar1 katilim yoluyla almasinin en azindan isciyi motive edeceginden
verimliligi artlracaglw varsayim olarak sunulmug ve bu béliimde sinan-

migtair.

isverenlere sordupumuz "igsiz kalma korkusu ve cezalandirma"
verimliligi artirir m1? sorusu "Verimliligi artirma y&n temlerini goz-
lemek icin sorulmustur. % 23 cezalondrma ve isten kovmanin etkili ol-
dupu goriisiinii savunurken, %77'si cezalndirma yada isine son verme yodn-

temlerinin kisa siire i¢in etkili oldugunu ancak zamanla yikici etki-



Cizelge 13- Yonetime Katilma Anlayiga

100

Evet Hayir Yanitsiz Toplam
SORULAR

Sayi| % |Sayi| Z Sayy 7% |Sayi %
"Endiistriyel demokrasi"
yada " ybnetime katilma"
diye birsey duydunuz mu ? 8 625 38| - ~- 13 100
Iscileri yénetime katma
fikrine karsi misiniz ? 4 301 9 70 - - 13 100
Yonetime katilma " miilki-
yet hakkina " zarar verir
mi ? 5 38 8 62 - = 13 100
Yonetim kurullarinda isci
temsilcisi bulundurulmasi
gerekli midir ? 6 46 | 6 46 1 8 13 100
Yonetime katilma sizce
Tiirkiye' de uygulanabilir
mi ? 6 | 46 7 54| - | - 13 100

Cizelge 14- Yonetim Iliskilerinin Isgiicii Verimliligi

izerine Etkileri

Evet Hayir Toplam
SORULAR

Say1 7 Say1 ) 4 Sayi %
issiz kalma korkusu ve ce-
zalandirma igciyi verimli 3, 23 10 77 13 100
calismaya iter mi ?
fsciyi ydnetime katma verim}
liligi artirir m ? 7 54 6 46 13 100
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lerinin goriildiigiinii belirtmistir (¢cizelge 14). Isveren ve ydneticile-
rin ¢opu igcilerle iyi iliskiler icerisinde olmanin verimliligi arti-

rict etki yapacaginda birlesmektedirler.

Iyi iliskilere yol acabilecek ydntemlerden biri olan, yonetime
katilmanin verimliligi artirici etkisi hususunda goriisleri sorulmus,

%54 evet, %46 hayir yaniti alinmistir (¢izelge 14).

"Igcilere kaderlerinin tayininde stz hakki taninmasi onu verim-
li caligmaya iter" diyenigverenlerin yanisira, "isciyi ydnetime katmak
verimliligi etkilemez, isci 6nce kendi isini en iyi sekilde yapsin"

diyen isverenlerde olmustur.

. . e e L]
“iscinin yonetime katilmasi verimliligi artirir diisiincesine ka-
tilmakla beraber. Igveren bu y&énde bir atilim yapmaya niyetli depil-
dir. Teknik ve finansman konularinda sikinti ceken igletmeler, ybneti-

me katilmayir bir liiks olarak gdrmektedirler.

2- 1§C1

Bu alt bolim bes baslikta incelenmigtir. Her bir baslik calis-
ma iliskileriyle ilgili olup, iscinin calisma hayatindaki genel duru-

munu ortaya clkarmayl amacglamistir.

Birinci baslikta igcinin isyerindeki calisma durumu incelenmis
ikinci baslikta ise iicretler sorunu iscinin goriisleri dogrultusunda
ele alinmistir. Bu iki basliktaki sorulara iscilerin cok duyarli cevap
verdikleri gdzlenmigtir. Iscilerin calisma iliskilerinin diizenlenmesin-
de sesini duyurabilecefi giic toplayabilecepi orgiitlenme durumunun ince-
lenmesi iiciincii baslikta, ybnetime katilma konusunda igci gdriisleri dor-
diincli baglikta ve 1475 sayili is kanununun etkinligi besinci baglikta

. ® " 1
incelenmistir.

A- lscinin Isyerindeki Calisma Purumu

Bu baslikta, igcinin isyerindeki konumu, isinin siirekli olup
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olmadi1gi, sosyal giivenlik durumu, isi, igyeri ve ydnetimden hognut o-
lup colmadi1g:, issiz kalma korkusu ve bLunun calisma hayatina olan et-

kisi incelenmigtir.

a- Igeinin igyerindeki Konumu

Anket alanina giren calisanlarin Z72'si diiz igei, %23'd usta,
Z5'1 ise teknik elemandir (cizelge 15). Goriildigt gibi Malatya'daki
isletmelerde isciligindaha cok diiz iscilife dayandifi sSylenebilir.
Baglangicta bu soruyu y6neltmedeki amac diiz igci, usta ve teknik ele-
manlarin konuya duyarliliginin ve biling diizeyenin farkliligini orta-
ya koymakta. Ancak uygulama sonucu gbriilmiistiix ki, diiz igci statiisiin-
de calisanlar ile usta statiisiinde calisanlarin verdigi yanitlar fark-

11 degildir.

b~ Igin Siirekli Olup Olmadig:

Caliganiarin 7Z77'si islerinin siirekli oldﬁgunu belirtirken 723"
i igslerinin gecici oldupunu belirtmiglerdir (cizelge 16). Gecici ca-
lisan iscilerin gofunlufunu ingaat iscileri ve mevsimlik igciler olus-
turmaktadir. Buha ek olarak denenmek iizere ise alinan igciler de ge-

cici olarak calistirilmaktadir.

c— Sosyal Giivenlik Durumu

Sigortali calisan igci sayisi %#96'd1r. Sigortasiz calisan isci-
ler ise 74 gibi diisiik bir orandadir (cizelge 17). Sigortali iscilere
yoneltilen "85K'nin saglik hizmetlerinden diizenli olarak yararlanabi-
liyor musunuz?” sorusuna %91 evet, %9 hayir yaniti verilmistir (cizel-
ge 18). Bu deferlerden anlasilacagi gibi, isverenler igcilerin genel-
likle sigortalamaktadiriar. Sigortalama kurumu ciddi bir islerlik ka-
zanmlg gorinmektedir. Bu da isciler acisindan son derece olumlu bir
gelismedir. Sigortal: olan isc%lerin S8SK'nin saglik hizmetlerinden
diizenli olarak yararlandiklari anlagsilmaktadir. Ancak SSK hastanele-
rinin kendine 3zgii saglik hizmetlerinin yetersiz kald:gi ayr:i: bir so-

run olarak kargsimiza ¢ ikmaktadir.



Gizelge 15- Iscilerin lgteki Konumu
KONUM Isci Sayis: pA
Diiz isci 81 72
Usta 26 23
Teknik eleman 6 5
Toplam 113 100
Gizelge 16- Isin Siirekliligi
ISIN NITELIGI Isci sayisi pi
Stirek1i 87 77
Gecgicil 26 23
Toplam 113 100
Cizelge 17— Sigortalilik Orani
Evet Hayir Toplam
SORU
Say p Say1i 4 Say1 z
Sigortali misiniz ? 109 96 4 4 113 100
Cizelge 18- Sigortali Iscilerin SSK'nin Saglik Hizmetlerinden
Yararlanabilirligi.
Evet Hayir Toplam
SORU -
Say1 % Sayl pA Savi A
SSK'nin saglik hizmetinden !
diizenli olarak yararlanabi-
livor musunuz ? 99 91 10 9 109 100

103
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d- Iscinin Isinden, isyerinden ve Yonetimden Hognutluk Diizeyi

Anket formundaki en sasirtici soru "insan yerine konuyormusu-
nuz?" sorusuydu. Bu soru yoénetimle insani iligkilerinin nasil oldufu-
nu ve yonetim seklinden memnun olup olmadiklarini ortaya ¢ikarmak ama-
ciyla sorulmustur. Bu soru %56 evet, Z44 hayir biciminde yanitlanmis-
tir (cizelge 19). insan yerine konulmadifini diigiinenler azimsanmayacak
kadar coktur (Z44). Yonetim yapisinin "otokratik" ve "ataerkil" oldu-
gu iscilerin anlatimlarindan cikarilmigtir. "Herkes yerini bilmeli ve
ona gore hareket etmelidir" gibi insanlari belirli rollere biiriindiir-

meye calisan fikir, is diinyasinda da hakimdir.

isinden memnun olanlarin orani %58, olmayanlarin ki 7Z42'dir.
Buna karsilik igyerinden memnun olanlarin orani 746 olmayanlarinki ise
%Z54'diir (¢izelge 19). Ucretlerini uzun siiredir alamayan iscilerin ta-
mami igyerinden memnun olmadiklarini belirtmistir. Memnuniyetsizligin
nedenleri; iicret ve calisma kosullari sorunlari ile ydnetim _igci ilig-

kilerinin olgunlasmamasin da yogunlagsmaktadir.

iscinin igini ve isyerini sevmesi ve ydnetimle igbirligi ice-
risinde calismasi kugkusuz isglicii verimliligi lizerinde olumlu etki ya-
pacaktir. Malatya'daki isletmelerin kiiciik ve orta Olcekli olduklari
diigiiniiliirse, igci ve isveren ara$1ndaki iletigimin daha kolay kurula-
bilecegi diigiiniilebilir. Ancak uygulama sonunda goriilmiistiir ki, isye-
riyle ilgili sikayet ve Onerileri ydnetime rahatlikla styleyebilenle-
rin orani oldukca diigiiktiir. igsyeriyle ilgili gikayetlerini ydnetime
iletebilen isci orani %35, hi¢ bir sekilde gikayetini sdyleyemeyen ig-
ci oram: ise %65 dir (cizelge 19). Bunun nedenleri igverenden cekin-

mek ve isten cikarilmak korkularidir.

isyerinde yaratici ve atilimci beyinleri ortaya cikarabilmek,
on lara bu firsati tanimakla o}ur. Siirekli makina basinda calisan is—
cinin o makina hakkinda bilgiyi masa baslndaﬁmﬁgﬁgwﬁyi bilecegi agik-—
tir. Dolayisiyla, isciler isyeriyle ilgili zaman kazandirici, maliyet
diigiiriicii 6nerilerde bulunabilirler. Bu nerilere ydneticilerin acik

olmasi1, en azindan dinlenmesi, teknik gelismelere basamak olugsturabi-

lecektir. Ayni bicimde igci sorunlarinin cgdziimlenmesinde de isci go-
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riigline yer verilmesi igsciyi ise, igyerine ve is sahibine yaklastira-
caktir varsayimlari teoride dogru olmakla berabergercekte dofrulanma-
maktadir. Igcilerin ancak %36's1 onerisini sdylerken %64 dii diigiince-
sini sdyleyemedigini belirtmistir (¢izelge 19). isci ile isverenleri
arasinda korkuy la karisik sayginin oldufu gézlenmistir. Iscilerin es-
kimis bilgilerle ybnetilmesi, igcileri pasifize ettigi gibi, aradaki
iletisimi de zayiflatmigtir. Bu konuda, gdzlemlerden cikardigimiz so-
nu¢, demokratik ve insana Onem veren yonetim seklinin tiim iscilerce

istendigidir.

e- issiz Kalma Korkusu ve Bunun Calisma Hayatina Etkisi

Anket alanina giren igcilerin Z56's1 cakirilma korkusunun oldu-
gunu belirtirken, Z44'ii boyle bir korkusunun olmadifini belirtmistir
(cizelge 20). 1iscilerin copu, is disiplininin asir1 olduguwvurgulamig—

dir.

"is bulmanin zorlugu, gecim sikintisi gibi nedenler isten ci-
karilwanin korkun¢lugunu bize hissettirmektedir." Diyen bir isci su
gercefi de dile getirmigtir: "Bizim istihdam giivencemiz yoktur. isve-
ren bizi befenmedimi kapi &niine kor. Bu yiizden cikarilma korkusunu

duymamak miimkiin degildir."

Ozel isletmelerde "isten cikartma" tehdidi isverence sik kul-
lanilan bir silahtir. Toplu sézlesmelerden sonra goriilen "toplu ¢ikar-
malar" giiciin kimde oldugunu acikca gdstermektedir. Uygulama alanina
giren bir igletmede, greve gittifi icin otuz kisinin birden igine son
verilmigtir. Bu istenen etkiyi yapmis, isvereniyle anlasma yoluna
gitmemenin cezasinin ne oldufunu gdren iscilerin gofu igverenle an-

lagarak caligmaya devam etmiglerdir.

igten atilma korkusu ve endisesi olan igcilere "c¢ikarilma kor-
kusu g¢aligsmalarinizi olumsuz e%kiliyor mu?" diye sorulmugtur. Iscile-
rin 293"l evet Z7'si hayir yaniti vermistir (gizelge 20). Birtakim
korkular kullanilarak igcileri verimli calismaya zorlamak artik cap-

dig1 yontemlerdir.
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Cizelge 19- Igcinin Ig ve isyerinden Memnuniyeti

Evet Hayir Toplam
SORULAR
Sayi A Say1 % Saya 7
insan yerine konuyor musu -
nuz ? 60 56 53 44 13 100
isinizden memnun musunuz ?
65 58 48 42 113 100
isyerinizden memnun musu-
nuz 7 52 46 61 54 113 100
Isyerinzle ilgili gikayet-
lerinizi isverene siyleye-
biliyor musunuz ? 39 35 14 65 113 100
Isyerinizle ilgili tneri -
lerinizi igverene sdyleye- 41 16 79 64 113 100
biliyor musunuz ?

Cizelge 20— isten Cikarilma Korkusu

Evet Hayair Toplam
SORULAR
Say1 % Saya yA Sayi pA
isten ¢ikarilma korkunuz
var m1 ? 63 56 50 44 113 1100
Cikarilma korkusu calisma-
ioa . 59 94 4 6 63 | 100
nizi olumsuz etkiliyor mu ?
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B~ {icret Sorunu

Ueret sorunun ayr1 bir baslik altinda incelemmesinin nedeni, ig-—

cilerin bu sorunu ana sorun olarak belirtmelerindendir.

Iscilerden 766's:1 iicretlerini zamaninda aldiklarini, 7Z34'1 ise
zamaninda alamadigini  belirtmistir (cizelge 21). Ucretini zamaminda
alamama durumu, bir ay ile dért ay arasinda defismektedir ve igciler-

de gerginlik ve huzursuzluk yaratmaktadir.

"Sekiz saatten fazla calistifiniz taktirde karsiligini aliyor-
musunuz?" sorusuna Z46's1 evet %5'i hayir yaniti verirken, Z49'u da

"sekiz saatten fazla calismadigini" belirtmigtir (gizelge 21).

Gglen yemegi {icretlerinin igsciler tarafindan karsilanma orani
%757, isletmece karsilanma oran: %43'dir (cizelge 21). Baz:i isletmeler-
de yemek c¢ikmamakta, isciler evlerinden getirmek durumunda kalmakta-
dirlar. Cogu isletmede Oglen yemegi ¢irkmakla beraber 7Z57'si iicretini

cebinden ddemektedir.

Ucretler konusu, iscilerin midesini agritan igverenin 1se basgi-
n1 agritan bir konudur. Galisma hayatindaki husursuzlufun ana nedeni-
dir. 1980-1990 donemini "igsci cenneti' olarak degerlendiren isveren,
yenli toplu sSzlesmeler de sendikalarin yiksek iicret taleplerini endi-

se i1le karsilamaktadiriar.

Isci Gicretlerinin, reel olarak gereiledigi enflasyon karsisin-
da nefes darlip: cektigi bilinmektedir. Isciler bu konuda su gbriigle-

ri belirtmislerdir:

1- "Yiz elli bin lira aldigamiz lcrete yiizde besyiiz zam isti-
yorsak, bunun neresi astoronomik?"

2- "Bu licretlerle ipin iki ucunu bir araya getirmek miimkiin de-
gildir." '

3~ "lstedigimiz, emegimizio karsilifini almak ve insan gibi ya-

samaktir."



Cizelge 21- Ucret Sorunu
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Evet Havir Yanitsiz | Toplam
SORULAR

Sayi1] % |Say) 7 [Sayy % | Sayr %
Ucretinizi zamaninda
aliyor musunuz ? 15166 | 38 |34 - - 13 100
8 Saatten fazla caligmani-
zin karsiligini aliyor
musunuz ? 52 tl() (J 5 55 49 1 I] ‘OO
Oflen yemefi iicretini
sizmi oddiiyorsunuz ? 64 | 57 | 49 |43 |- - 13 100
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4= "Eger kdyiimiizden destek gelmezse aciz."
5- "Yetersiz iicret aldigimizdan gecim sakintisi cekmekteyiz.

Bu da huzursuzluk yaratmaktadir."

isci, igletmenin mali durumu iyi gitmedigi zaman éretler konu-
sunda gereken anlayisi gisterebilmektedir. Ornegin aragtirma alanina
giren bir igletme de isciler iic aydir iicretlerini alamadiklar: halde

calismaya devam etmekteydiler.

C- Orgiitlenme Durumunu fncelenmesi

Caligma iligkilerinin diizenlenmesinde iscinin etkili olabile-
cegi yer toplu sdzlesme masasidir. Bunu isciler adina yapan sendika-
lardir. Orgilitlenme bilincini &lcmek i¢in sordufumuz sorulardan su so-

nuclar cikmigtir:

"Sendikala misin1z?" sorusuna, %38 evet %62 hayir yaniti alin-
mistir (cizelge 22). Bu rakamlar gdsteriyor ki iilkemiz genelinde ol-
dufu gibi Malatya'da da isciler orgiitlenmesini nicel olarak bile ta-

mamlayamamigtir.

Sendikal1 olup da sendikaszndan memnun olmayanlarin orani 765
dir. Geri kalanlar sendikalarindan memnundur (cizelge 22). Sendikala-
rindan hogsnut olmayanlar, buna neden olarak haklarinin yeterince sa-
vunulmadifini géstermektedir. Bazi isciler, sendikalarin isverenin
istekleri dogrultusunda hareket ettiklerini ifade etmislerdir. Mev-
cut sendikalarin igcilerin haklarini isveren karsisinda yeterli o1-
clide savunamadiklari ve nitel olarak istenen diizeye ulasamadiklari

goriilmektedir.

"Isveren karsisinda giiclii olabilmek icin sendikalasma gart m?"
sorusu anket alanina giren tiim iscilere sorulmus ve tiiminden evet ya-
nitr alinmistir (cizelge 22). Bu sonuc, igcilerin drgiit lenmeden, is-
veren kargisinda giiclii olamayacaklarini anladiklari anlamini tagimak-
tadir. Ancak bdyle giiclii bir istek olmasina karsin neden sendikalas-
malarinit saglayamadiklar: 8nemli bir sorun olarak kargsimiza cikmakta-

dir.



Cizelge 22- Orgiit lenme Durumu
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Evet Hayir Toplam
SORULAR

Sawva 7 Sayl Savi ‘
Sendikali misiniz ? 43 38 70 62 113 100
Sendikanizdan memnun
musunuz ? (%)

15 35 28 65 43 100
Sendikalasma sart m1 ?

113 100 - - 133 100

(*) Sadece sendikali iscilere sorulmustur.
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Sendikal faaliyetler, "sendika'" baglifinda genis olarak yer al-

migtair.

D- "Yoénetime Katilma" Konusunda isci Goriisleri

Isci ve igvereni biraraya getiren, calisma iligkilerini diizen-
leyici alternatiflerden birisi de "igcileri yonetime katma' olayidir.

Bu konuda igcilere kisa aciklamada bulunulmustur

Yonetime katilma konusunda igcilerin goriislerini inceledigimiz
bu baslikla ilgili bes soru sorulmustur. "isciler, kendilerini ilgi-
lendiren kararlara katilmalidir." diyenler %75 iken, katilmayi gerek-
siz bulanlar 7Z14 diir. Bu soruyu yanitsiz birakanlar ise %10 dur (¢i-

zelge 23).

Bir tiir ynetime katilma sekli olan, "y&netim kurullarinda bir
isci temsilcisi bulundurulmasi'nin, sorun ve istemlerini iiste duyura-
bilecekleri etkili bir aracoldufu belirtilmistir. Yine ayni sekilde,
"ortak karar alma komiteleri'" kurulmasinin da bir tiir yénetime katil-
ma gekli oldufu vurgulanmigtir." isciler ydnetim kurullarinda temsil
edilmeli midir?" sorusuna Z70'i evet, Z22'si hayir yaniti vermistir.

7Z8'i yanit vermemistir (gizelge 23).

igcilerin ydnetime katilmasini Z88'lik bir oran gerekli ve
faydalr bulurken, %7 faydasiz bulmus ve Z5'i yanit vermemigtir (cizel-

ge 23). Bu sonucglar katilmanin mantiga dopru geldifini gostermektedir.

"isveren, igcilerin ydnetime katilmasini kendisi mi sajlamali-
dir?" sorusuna %80 evet, 7%13 hayir yaniti alirken, Z7'sinden yanit
alinamamistir (g¢izelge 23). Ybnetime katilmayi igverenin istefine
kalmis birsey oldufunu cofunluk kabul ederken, bazilari bunun icin

igscinin miicadele etmesi gerektifi iizerinde durmustur.
1

Yonetime katilmanin uygulanabilmesi ic¢in bir takim sartlarin
olugmas: gerektigi belirtilmistir. Bu sartlarin basinda, taraflarin

byle bir uygulamaya istekli ve hazir olmalari gelmektedir. Begeri



Cizelge 23- Yonetime Katilma

Lvet Hayir fanitsiz Toplam

S JLAR

—— Sayr| 7 [Sayi| % [ay Z | Sayr pA
isciler kendilerini ilgi-
lendiren kararlara katil-
malyr midar 85 715 |16 14 12 10 13 100
isciler yonetim kurallarin-
da temsil edilmeli midir ? | 79 70 |25 22 9 8 113 100
Iscilerin ybnetime katil-
malar: sizce faydalt midair | 99 88 8 7 6O 5 113 100
isveren, igcilerin yione -
time katilmasini kendisi'mi
saglamalidir ? 91 80 {15 13 7 7 113 100
Ulkemizde iscilerin yineti-
me katilma sartlary
olusmus mudur 7 16 14 188 8 9 8 13 100




iligskilerin 6nemsendifi bir yénetim anlayiginin yamisira, orgiit yapi-
sinin (biiyiikliik, liretim konusu, amaci vb.) uygun olmasida gerekli sart-—

lar arasindadir.

Son olarak; "Ulkemizde iscilerin ytnetime katilma sartlari olug-
mus mudur" sorusuna %14 evet, %78 hayir yaniti verirken %8'i yanit ver-
memistir (cizelge 23. isciler calisma iliskileriyle ilgili konulari ka-
tilim yoluyla isverenle goriismeyi ve ortak karar almaya taraftar olmak-
tadir. Bunun_verimlilik ve ig barisini artiracagini sdylemekle beraber
ybnetime katilmanin uygulanamayacapi konusunda fikir birlifine varmak-

tadirlar.

Yonetime katilmayla ilgili sorularin az oranda da olsa yanitsiz
birakilmasi konunun anlasilmasindaki zorluju gdstermektedir. Ydnetime
katilma netlesmig bir konu olmayip , bilim diinyasinda tartigilmaktadir.
Ancak licret ve galisma sorunlari giincellifini korudufu ig¢in is diinya-

sinda tartigma konusu edilmemektedir.

E- 1475 Sayil1 s Yasasinin Etkinligi

Bu bagligin incelenmesindeki amacg, calisma iliskilerini diizen-
leyen faktorlerden biri olan yasalardan, iscilerin haberdar olup olma-

difin1 ortaya koymaktir.

12 Kasim 1971 den beri uygulanan 1475 Sayi1li is yasasi yedi kez
degistirilmistir. Bu yasa , isci ve isverenlerin karsilikl:1 hak ve yii-

kiimliiliklerinin sinirlarini belirlemektedir.

Calisma hayatini diizenlemeyi amaclayan yasalar bilinmekte mi-
dir? Etkinlik derecesi nedir? Bu konuda sordufumuz {i¢ soruya alinin
yanitlardan 1475 sayili is yasasi bilinmedigi ve etkinliginin olmadiga
sonuclari cikmisgtir.

|

"1475 Sayilar Is yasasindan haberiniz var mi?" sorusuna iscile-

rin %6's1 evet, 7Z88'i hayir yaniti vermis, %6's1 yanit vermemistir

(cizelge 24).



Cizelge 24~ 1475 Sayili iIs Yasasinin Etkinligi

Evet Hayir Yanitesiz Toplam
SORULAR

Sayi| Z [Sayy % [|Sayi % | Say1 7z
1475 say1l1l is yasasindan
haberdar misiniz ? 7 7 100] 88 | 6 5 113 100
1475 sayi1li ig yasasinda
iscilere isverenle egit hak-
lar verilmig midir ? (%) 2 29 4 57 1 14 7 100
1475 say1l1 is yasasinin
uygulanmasi miimkin olmakta
midir ? (*) 2 29 3 42 2 29 7 100

(*)— 1475 sayilr is yasasindan haberdar olanlara sorulmustur.
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1475 Sayi1li 1s yasasindan haberdar olan igcilerin %29'u bu ya-
sada igcilere isverenle esit haklar verildigini, %Z57'si verilmedigini
belirtirken, %14 fikir belirtmemistir. Yine yasadan haberdar olanla-
rin Z29"u yasanin uygulandifini belirtirken, %42'si uygulamasinin miim-

kiin olmadigin1 belirtmig ve Z29'u da yanit vermemistir (gizelge 24).

1475 Sayili yasanin isciler tarafindan taninma 1 ¢ok ilging bir

sonuctur. Igciler teslimiyetci bir atmosfer icerisine sokulmustur.
3. SENDiKa

Demokrasi ile ybnetilen iilkelerde sendikalasma hakki ve sendi-
kalastiktan sonra da serbest toplu pazarlik hakki vazgecilmeyecek te-
mel haklardandir. Toplu sézlesmelerde uyusmazlipa diisiiliince taraflar
arasinda anlasmaya gidilemezse sendikalar grev hakkini kullanma hak ve
yetkisine sahiptirler. Bu haklar, "cagdas Bati Uygarlifi1 diizeyine eri-
secefiz", "Avrupa Ortak Pazarina girecepiz" dedigimiz Bati toplumlarin-
da iizerinde tartisma yapilmayan &ziire dokunulmayan temel haklardandir.
Tirkiye'de "modern/capdas" anlaminda sendikactlik 1961 Anayasasinda
ver almistir. Oniki Eyliil Askeri miidahaleden sonra 1982 Anayasas1 met-—

nine giren hak kisitlamalari grev hakkini 8ziinden zedelemigtir.

Tiirk-1s genel bagkani Sevket Yilmaz Tiirk Sendikacilik hareketit
nin dnde gelen hedefinin Tiirkiye'de demokrasiyi tiim kurum ve kuralla-

riyla yerlestirmek oldufunu belirtmistir (Tiirk-isg).

Calisma iligkilerinin diizenlenmesinde isci adina toplu pazarlik
masasina oturan sendikadir. Bugiin toplu pazarliklardaki uyusmazlifin
temel nedeni igcilerin gegim sikintisidir. Bu sikintiyi, uygulanan e-
konomik politikalar hafife almaktadir. Halbuki isci sorunlari, iilke
sorunlarinda soyutlanamaz. Insan faktoriinii ve insanin insan olarak
sahip oldugu hak ve ozgiirliikleri diglayan bir kalkinma cabasi sosyal

dengesizliklerle sonuclanacaktir.

Toplu sizlesme ¢ikmazinin agi1labilmesi, iscilerin temel hak ve
Gzglirliklerini kisitlayici anti demokratik uygulamalardan vazgecilme-

sine baglidir.
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Calisma iliskilerinin iyilestirilmesi is barisinin saglanmasi,
igglcli verimliliginin artirilmas: sendika ve yonetimin hiir iradeleriy-

le meseleyi tartismasiny gerektirir.

Caligma iligkilerinin diizenlenmesinde &nemli rol oynayan sen-
dikalarin arastirviimasi, Oz iplik-Is ve Teksif Sendikalarinda gercek-

legtirilmistir.

Hak-Is'e bagly 0z iplik-is ile Tiirk~is’e bagl:i Teksif sendika
baskanlariyla yapilan gdriisme sonuclari soru-yanit diizeni icinde aga-

gida Szet olarak sunulmustur.

soru : Sendika olarak ekonomik haklarin disinda sosyal haklar keonusun-

da da micadeleniz var mv? varsa bunlar nelerdir?

Yanit: Her iki sendika bagkanida sosyal hak olarak; dogum, &liim, ev—
lenme, cocuk ve tahsil parasi, yakacak yardim:, giyim yardami,

bayramlarda ekonomik yardim aldiklarini belirtmislerdir.

Bu yardimlari birer licret yamasi olarak géren Oz-iplik-is bag-
kani; "Sendika olarak ekonomik haklari giiniin sartlarina gére tam ala-

miyoruz ki, sosyal hak miicadelesi yapalim" demistir.

Ayrica, Teksif Sendika bagkani anne, baba, es ve cocuklarin 8-
limiinde dort glin {icretli izin, kardes &liimiinde ic glin Ucretli izin a-

labilmek igin caligmalar yapildigini belirtmigtic.

Yorum: "Sendikalar sadece iicret konusunda haklar aramamali, sosyal hak-
larin gelistirilmesi yéniinde de calismalidir" varsayimimiz teo-
rik olarak dogru bulunmakla beraber" sendika bagkanlari ticret
sorununu halletmeden sosyal haklarin aranamayacaginl, bunun ¢ok

stnirly kaldigini belirtmiglerdir.

Ulke genelinde oldugu gibi Malatya'daki sendikalarin ana ugzras:

konusunu licretler olusturmaktadir.

Soru : Toplu pazarlik sirasinda miicadelenizi engelleyen yvasalar varmi-

dir? vara bunlar nelerdir? Bunlara karsi ne gibi calismalariniz
vardir?



Yanit:

Bu soruya Oz Iplik-is sendika baskami sdyle yanit vermistir:
"Toplu pazarliga baslamadan onceki miicadele de cok ©nemli yasa
geregince sendikamiza {liye olanlari igverene bildirme zorunlu-
lugumuz var. Sendikaya karsi olan isveren iiyelerin hizmet ak-
dini rahatlikla fesh edebiliyor. Toplu pazarlik sirasindaki
sikayetci oldugumuz konugudur: Yasa gerepi altmis giin siliremiz
var, anlagamazsak arabulucu safhasi1 ve daha sonra grev karar:
alma zorunlulugumuz var. Hal béyle olunca, igverenizorlayici

grev girigimi, caydirici bir silah olmamaktadir."

Teksif sendika bagkani 1limli bir yaklasim icerisindedir. Bu

soruyu sdyle yanitlamigtir: "Sendikalarla ilgili 2821-2822 sayili ya-

salar sendikalari zorlamaktadir. Ancak biz iyiniyet icerisinde artni-

yet beslemeden meseleleri hallediyoruz. Ornefin; yasaya gore, sendika

bagkan1 fabrika veya miiessese miidiiriinden izin almadan igletmeye gire-

mez. Ancak isverenlerle olan iyi iligkilerimiz karsisinda béyle bir

yasakla karsilasmiyoruz'.

Yorum:

"Toplu pazarlik ve grev hakkinin" kiskac altina alinmasinin sen-
dikal faaliyetlerinin elini kolunu bagladip1 gdriilmektedir. Tek-
sif sendika baskani isverenlerle iyi iligkiler icerisinde oldu-
gunu belirtmektedir. Ancak bu iyiniyet isciye ne sekilde yansi-
maktadir? Ayni sendika da goriistiigiimiiz bir igci, yasalarin ig-
veren lehine calistigini bunu bildiklerinden catigmaya girme-—
den uzlagtifini bunu bildiklerinden catismaya girmeden uzlas-

macl bir yolla sorunlara ¢oziim aradiklarini belirtmistir.

"Sendikalasma ve toplu pazarlik haklar: sinirlandirildigr &lcii-

de calisma iliskileri gelisemeyecektir. Bu yiizden sendikalarin serbest-

ce faaliyetlerine izin verilmelidir" varsayimimiz verilen yanitlar 151-

finda dogrulanmaktadir.

Soru : Ulkemizin genel emonomik' kosullari, isci haklarinin elde edil-

mesinde olumsuz etki yopmakta midir?

Yanit :Her iki sendika baskan: da iscilere talep edilen iicretlerin o-

denmesinin {ilke ekonomisini etkilemeyecepi goriigiinde birlegsmisg-—



Soru :

Yanit:

Yorum:

Soru :

Yanit:

Yorum:

lerdir.

Toplu pazarlik platformunda diizenlenen isci-isveren iliskileri

calisma barisinl saplayacak yeterlilikte midir?

Bu soruya yanit '"Kesinlikle hayir" olusmustur. Buna neden ola-
rak, isverenin toplu ig sbzlesmelerinin yemilendigi dénemde ig-
ciyi isyerine diisman olarak gérmesinde gostermektedirler.

Baris ve diyalog istemekle beraber buna ulasmak icin pekgok ek-

sikligin oldugunu belirtmislerdir.

Bu goriislere gére toplu pazarlik platformunda diizenlenen igci-
isveren iliskileri galigma barisini saflayacak yeterlilikte de-
gildir. Calisma barisi yasaklarla baskilarla saglanacak bir ol-
gu degildir. Saglikl: diigiinceler icin, haklari kisitlayici cem—

ber kaldirilmalidir.

Teknolojik gelismeler sonucu igletmelerin makinalasmaya yonel-

mesi sendikalarin calismalarini ne yonde etkilemektedir ?

Bu konuya verilen yanitlar 8zet olarak soyledir:

"Teknolojik gelismeler issizligi daha da artlrmaktadlr;
"Teknolojik yeniliklere iscinin uyum saglamasi zaman almakta -
dir ve makina iscinin yerini alinca isci bog kalmaktadlrﬂgibi
gerekceleri Bne siiren igveren bu sebepten, isten cikarmalar:

hakli gdstermektedir.

Malatya'daki igletmelerde teknolojik degisimlerin sikca yasan -
d1g1 sBylenemez. Bu yiizden teknolojik nedenler sendikalarin hak

micadelesi lizerinde fazla bir etki yapmamaktadir.
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IV. ONERILER VE SONUCG

Bu bdlim iic altbdliime ayrilmistir: (1) Bulgular, (2) Oneriler

ve {3) Genel sonuc.
1- BULGULAR

L]
Gerek kuramsal cercevenin ¢izilmesi sirasinda ve gerekse alan uygu-

lamasi asamasinda elde edilen bulgular &zet olarak asagida sunulumstur.

1) Tiirkiye'nin gelismislik diizeyi, istihdam sorunu, egitim ve gelir
dagilimindaki agari dengesizlik, ybnetime katilmanin benimsenmesi-—

ni engelleyici unsurlar olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

2) Malatya'daki dzel igletmelerde, asiri merkezci otoriter ve ataer-
kil yBnetim anlayisi mevcuttur. Bu anlayis isverenlerin igcilerle

iletisim kurmasini giiclestirmektedir.
3) 1isveren maddi, mali ve beseri konularda tek karar vericidir.
4} 1Igletmelerde personel yonetimi "b&liim" olarak yerini almamistir.

5) 1Isveren ve yoneticilerin tamami Tiirkiye 'deki mevcut sendikacilik
anlayisina karsidirlar.
6) Isci ile igveren arasinda diyalogdan cok karsilikii atisma ortam:

vardir.

7) Tsci ve igverenler "ydnetime katilma" konusunda yeterli bilgiye

sahip degillerdir.

8) 1sci ve isverenler ybnetime katilma'yi teorik olarak benimsemekle
t

beraber gercek yasamda uygulanamayacagini ifade etmiglerdir.

9) Malatya'daki bzel igletmeler kiiclik ve orta dlcekli isletmelerdir.



10)

11)

14)

15)

16)

17)

18)

19)

20)

21)

22)

iscl ve isveren iliskilerinde geleneksel faktdrlerin dnemli ral

oynadifl goriilmiistiir.

isveren verimlilik artisy ve disiplin konularimi #n p-1&na cikar~

irken, isciiticretler korusunu &n p lana ¢ikarmaktadir.
Begeri ve sosyal iligkiler ydterince Bnemsenmemektedir.

iscilerde sendikalagma istefi olmakla beraber, sendikalagma orani

oldukc¢a diisUkEiir.
Personel ydnetiminin uzmanlik gerektiren bir alan oldugu kabul e-
dilmektedir. Fakat isletmelerde uzman bir personel ybneticisi bu-

lunmamaktadair,

isletmelerde personel sorunlari; teknik, finansman ve iiretim so-

runlarindan sonra diigiiniilmektedir.

Personel miidiiriiniin gérevleri, personelin &8zlik haklarini diizenle-

mekie sinirli tutulmustur.

Isciler "Otokratik™ yénetim yerine "Demokratik' yénetim arzu et-

mektedirler.
Iscilerin istihdam giivencesi yoktur.
Caliganlarin cogu yarrproleter'dir.

ilke genelinde oldugu gibi Malatya'daki sendikal faaliyetlerinin

ana konusuw'ekonomik haklar" oclusturmaktadir.

Isciler kendilerini ilgileadiren yasadan (1475 Sayili Is Kanunu)

haberdar degildirler.

isci-isveren iliskileri sadece sendika ile halledilecek mesele

olarak goriilmekte, igletme icinde isci-igveren (y&dnetim) isbirli-
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#1 olusturulmamaktadir.

23) Sosyal barig, ideal seviyenin ¢ok altindadir. Yoneticilerin isci-

lere yakin oldugu sbéylenemez.

24) Sendikali igyerlerinde calisma iliskileri sadece toplu is sbzleg-—
meleri yenilendifi zaman gozden gecirilmektedir. Bir sonraki top-

lu sézlesmeye kadar ydnetim bu konu ile ilgilenmemektedir.

Bulgulardan da anlagilacafi gibi personel yénetimi ve caligma
iligkileri kurallarinin calistiran ve calisanlarin biraraya gelip top-

lu goriismelere ve katilim yoluyla benimsendigi sbylenemez.

Sendikali isletmelerde iki yilda bir toplu sézlesmelerle bir-

araya gelen taraflar sadece iicret konusuyla ugrasmaktadirlar.

Tirkiye'nin ekonomik sorunlari (az gelismislik, istihdam sorunu,
egitimsizlik, gelir dagilimindaki asari dengesizlik vb.) calisma bari-
sin1 saflamada giicliikler ve olumsuzluklara neden olmaktadir. Dolayisiy-

la oncelikle bu sorunlarin c¢éziinlen mesi gerekmektedir.
2- ONERILER
Gerceklestirdifimiz kurumsal galismadan ve alan uygulamasindan el-
de ettifimiz bulgulara dayali neriler Ozet olarak soyle ifade edile-
bilir.
1)  Ozgiirliik¢ii demokrasi, kurumlariyla birlikte yerlegtirilmelidir.
iscilerin serbestce hak ve ozglirliklerini savunacak sendikalasma-

larina izin verilmelidir.

2) Sendikalar bir okul gibi gorev yapmali, iscilerin egitiminde &ncii

rolii iistlenmelidir.
3) 1lscilere yeterli iicret verilmesinden kacinilmamalidir.

4) 1issizlik sigortasi uygulamasina gecilmelidir.



5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)

13)

Egitim {iretimden kopuk olmamali, bu ydnde iyilestirici onlemler

alinmalidir.

Gelir dagilimindaki asiri dengesizlife karsi devlet "yeniden dapi-
S 08 . el . . .ve gelir )
tim" gdrevini ciddi olarak yeniden diizenlemeli dagilimindaki asi-

r1 dengesizlik giderilmelidir.

Tekelcilife kargi miicadele edilip rekabet ortam: saglanmalidir,

Niifus planlanmasina 6nem verilmeli ve niifus artasini onleyici mad-

di ve 6teki 6nlemler devletcealinmalidir.

Uretim ve yonetim konularinda gelenekci yap1 terk edilmelidir. Ye-
nilikci ve verimli iiretim yapilari olusturulmali ve cagdas ybnetim

anlayisina ge¢ilmelidir.

Cevre sorunlari yaratmayacak ve "siirdiiriilebilirlik" ilkesine uy-

gun sanayilesme ve kalkinmaya hiz verilmelidir.

Isgiicii arzini karsilamaya yetecek diizeyde istihdam saflanmaya ca-

lisilmalidar.

isveren kuruluslari lyelerine cagdas ybnetim ve igci-igveren ilig-
kileri hakkinda egitici programlar uygulamalidir. Bu konuda Univer-

sitelerin ilgili b&liimleriyle isbirligi yapilmalidir.

isci sorunlar: stzlesmeden sézlesmeye ele alinan bir konu olmama-

Indir. Siirekli giindemde tutulmalidir.

GENEL SONUC

Personel ybénetimi, igletmede gerekli personelin teminiyle ve etki-

li, verimli bir bicimde kullanimiyla ilgili yontemler geligtirir. in-

san kaynagindan en iyi bicimde yararlanmak icin onun nasil isteklendi-

relecegini, dzendirilecepini ve glidiilenecekgini arastirir. Ayrica per-

sonelin cafa uygun Szelliklere sahip olarak korunmasini saflamaya ca-



ligir.

Ulkemiz  sanayisi "emek yogun tiretime" dayanir. Dolayisiyla
emegin verimli bicimde kullanimi &zel bir Snem kazanmaktadir. Yonetim
1le emek arasindaki iliskinin bicimi, emek verimlilifini etkilemckte—
dir. Uygulama sonuclarina gore, isci ile isveren arasindaki iletigim
ve isbirilgi baglarinin giicli oldugu sbylenemez. Toplu sBzlesme diize-
nini dramatik bir sorun haline getiren ydnetim anlayiginin varl 131
sasirticidir. Iscileri birer "Canli makina" olarak goren anlayis, bi-
limsellikten uzaktir. Bilimsel ve ¢cafidas ydnetim anlayrsina ilgisiz
kaliomasi iscilerle iletigimi giiglegtirmektedir. iscilerin isyerini
benimsemeleri daha iyi calismalar: ve sorumluluk duymalari, yéneti-

min, onlarla iliski kurmada olgunlasmasina baglidir.

Bir iilkenin ekonomik kalk mmasinin en Onemli belirleyicisi sa-
nayilesmedir. Disa aciima, sanayide rekabet, modern tekneloji, arag-
Lirma geligtirme, sanayinin halka acilmasi gerefi, finansman kaynak-
lar: bulma zorunlulugu gibi sorunlarin cézimlenme ¢abalar: ayni zaman-
da sanayilesme ve kalkinmayl saflayici cabalardir. Kalkinmay: saglaya-
cak c¢abalar arasinda yénetimin roli ihmal edilmeyecek bir konudur.
Yonetim olgusu icinde de “"igci-igveren iliskileri” ihmal edilmesi

bilylik kayiplar yaratacak bir konudur.

Bu temel konu; yasaklarla, kisitlamalarla, baskiyla diizenlene-
cek bir konu degildir. Bugiin iscilerin sendikaya girmelerine mani olmak
girenleri igten g¢ikarmak isverenlerce yapilan genel uygulamalr haline
gelmistir. En iyimser goriis olarak Une siiriilen sendikalasmaya karg:
olmamak ve toplu is sdzlesmesini yeterli bir hak olarak gérmek perso-
nel sorunw¥cdzmemektedir. Saglikli bir yénetim personelle siirekli il-

gilenmeyi gerektirir.

Yonetme sanatiyla ilgili bir cok teori geligtirilmis, yol ve
yontemler belirlenmistir. Ancag bunlarin gogu teoride kalmis, hayata
1
gecirilememistir. Teori ile pratigin kopuk olusu dnemli sorunlarin

kaynagini olusturmaktadr.

Yeni teknoloji yaratmak bilim donyasinin igidir. Ancak bulug-
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larin, yeniliklerin uygulayicilari fiilen ¢alisanlar yani iscilerdir.
Yonetim, sermayesini teknoloji ve emekle biitiinlestirirse basarilidar.
Calisma iligkilerini iyilestirmek ve sosyal barisi saglamak im-
kansiz degildir. Bunu saglamak; geri kalmislik zincirini kirmak, iilke
kaynaklarinin disa akan musluklarin: kapatmak, insan hak ve 8zgiirliik -
lerine saygili bir ydnetim olusturmak ve Ozgiir likcli demokratik diizeni

biitiin kurumlariyla yerlegtirmekle miimkiin clacaktair.
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O7EL ISLETMELERDE PERSONEL YOMETIMI VE CALISMA TLISKILER]

ARASTIRMAST

Soru Kagaida

. ISVEREN SORU KAGIDI

Isletmede ¢alisma biciminiz nedir?

l,isyeri sahibiyim 2,Y¥6ncticivim 3,Personel Sorumlusuyum.
0 0 o

Aradiginiz niteliktekl elemant bulebiliyor musunuz?

Evet 0 Htayir 0O

isveri egitim semineri yaplyor musunuz?

Evet 0 Hayivr O

Sendikalagmayva karg: misiniz?

Evet 0 Hayir O

isyerinizde sendika var mi?

Bvet G Hayir O

Sendika ile Lliskileriniz iyi mi?

Bvet 0 layir O

Asgari Ucret sizce fazla m?

Evet 0 lHayir O

édediginiz licret sizee yeterli wi?

Evet 0 llayar 0

iscilevinizi s1k stk isten ¢ikarmak zorunda kaliyor musunuz?

Hvet 0 Hayir O

Toplu pazarlik calisma iliskilerini diizenlemede yeterli midir?

Evet 0 layir 0

iscilerin toplu stzlesme ve grev hakki kaldirilmaly midir?

Evet 0 flayir O

isyerinizde hig¢ grev girigsimi oldu mu?

Evet 0 Hayir A

130

igcilerin vonetimi konusunda bilim Jiinyasindan takip ettifiniz ya-=

yin viar mi?

Evet 0 tlavir O



l4- isyeri ile ilgili sorunlarti iscilerinizle girligiyor musunuz?

Evet 0 Hayir 0

15- isletmenizde Personel Yoneticisi var mi?
Evet 0 Hayir O

16- Personel yometicilii uzmanlik gerektirir mi?
Evet 0 Hayir O

17- Personel yoneticisi merkezi karar organlarinda yer aliyor mu?
Lvet 0 Hayir O

18- Personel yoneticisi hangi konularda yetkilidir?

(Tek satirla belirtirmisiniz)

19- "Endiistiryel demokrasi' ya da "ydnetime katilma" diye birsey duy-

dunuz mu?
Lvel 0 Hayir O
20-iscileri ybnetime katma fikrine karsi misiniz?

Fvet 0 Hayir O

21- Karsi iseniz bunun sebebini tek ciimle ile belirtebilir misiniz?

22- igcileri yonetime katma "Miilkiyet Hakki'na zarar verir mi?

Evet 0 Hayir O

23- "Calisma iliskilerini diizenleme'"de isci, isverenin insiyatifine

mi birakilmalidir?

Lvet 0 Hayir O

24- igsiz kalma korkusu ve cezalandirma igciyi daha verimli caligmaya

iter mi?
Fvet 0 Hayir 0O
25- igcinin ynetime katilmasi iggiicii verimliligini artirir m?

Evet 0 llayir O

26~ Yonetim kurullarinda isci temsilcisi bulundurulmasi gerekli midir?

Evet 0 Hayir O

27- "igciyi ybnetime katma" Tiirkiyede uygulanabilir mi?

livet 0 Havir 0
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I1. ISCi SORU KAGIDT

igletmede calisma bigiminiz nedir?
1,Tekntk eleman 2Z,Usta 3,Diiz isci
] 0 0
Tginiz siirekli mi?
Evet 0 Hayir O
Sigortalr misiniz?
Evet 0 Hayir O
SSK'nin saglik hizmetlerinden diizenli olarak faydalaniyor musunuz?
Evet O Hayir O
Sendikali misiniz?
Evet 0 Hayir O
Sendikanizdan memnun musunuz?
Evet 0 Hayir O
iscilerin isveren karsisinda giiclii olabilmesi i¢in sendikalagma
sart mu?
Evet 0 Hayir O
isyerinizde sekiz saatten fazla galistifiniz taktirde iicret aliyor-
musunuz?
Evet 0 Hayir O
isyerinizde cikan Sglen yemeginin iicretini siz mi Sdlyorsunuz?
Evet 0 Hayir O
Uicretinizi zamaninda aliyor musunuz?
Evet 0 Hayir O
insan yerine konuyor musunuz?
Evet 0 Hayir O
isinizden memnun musunuz?
Evet 0 Havir O
isyerinizden memnun musunuz?
Evet O Hayir O
isyerinizle ilgili sikayetlerinizi igverene sdyleyebiliyor musunuz?
Evet 0 Hayir O
fgyerinizle ilgili Bnerilerinizi isverene sdyleyebilyor musunuz?
Evet 0O Hayie O
Isten c¢ikarilwa korkunuz var mi?

Evet 0 Hayir O
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Cikarilma korkusu calismanizi olumsuz ydnde etkiliyor mu?
Evet O tlayir O

isciler kendilerini ilgilendiren kararlara katilmali midir?
Evet O Hay:ir O

isciler ¥Y8netim Kurulunda Temsil edilmeli widir?

Evet O Hayir O

iscilerin yonetime katilmalari sizce faydali midir?

Evet O Hayxr O

21- Ulkemizde iscilerin ySnetime katilma gsartlar: olusmus mudur?

Evet 0 Hay:rr O

22— Isveren iscilerin y¥netime katilmasini kendisimi saflamalidir?

23-

24—

25-

Ever 0 Hayitr O

1475 Sayil:i Is Kanunundan haberiniz var mi?

Evet O Hayic O

1475 Sayi1l1 Is Kanununda iscilere is verenle esit haklar verilmis-—
midir?

Evet 0 Hayir O

1475 Sayili Is Kanunu pratikte uygulanmasi mimkiin oimakta midir?

Evet 0 Hayir O

III. SENDIKA SORU KAGIDI

Sendika olarak ekonomik haklarin disinda sosyal haklar konusunda da
miicadeleniz var mi1? Varsa, bunlar nelerdir?

Toplu pazarlik sirasinda miicadelenizi engelleyen yasalar var midir?
Varsa, bunlar nelerdir? bunlara karsi ne gibi calismalariniz varmi-
die?

ikemizin genel ekonomik kosullari, isci haklarinin elde edilmesin-
de olumsuz etki yapmakta midir? .

Toplu pazarlik platformunda diizenlenen igci isveren iligkileri ca-
lisma barisini saglayacak yeterlilikte midir?

Teknolojik geligmeler sonucu igletmelerin makinalasmaya yonelmesi

sendikalarin calismalarini ne ydnde etkilemektedir?



