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ONSOZ

Tez calismamda; Insan Kaynaklari departmani calisanlarmin ise alim yaparken
izleyecekleri ise alim siireci sirasinda baglayip ise alim siireci bittikten sonra ise alinan
kisiler ile ilgili sosyal giivenlik ve is kanunu cergevesinde yapilmasi zorunlu olan
uygulamalarin yine calisanin isyeri ile ilisigi kesilmesi siirecinin insan kaynaklari
calisanlar tarafindan yapilmasi gereken uygulamasi zorunlu olan is ve islemlerin detayl
bir sekilde agiklanmasi, bilgilendirilmesi ve Ogretilmesini amaglamaktayim. Bu
baglamda, gozlemlerime dayanarak ve isletmede ki uygulamalari birebir takip ederek
insan kaynaklar1 uygulamalarinin sosyal giivenlik ve is kanununa gore analizini yaparak
bu konuda sonraki calismalara ornek bir ¢aligma olmasini istiyorum. Bu nedenle
arastirmam benim agimdan son derece dnemli olmaktadir. Calistigim kamu kurulusunun
da ¢aligma yontemleri dogrultusunda insan kaynaklar1 departmaninda son gelismelere
gore personel ile ilgili tiim siireclerin analizini yapmis olmakla mesleki yeterlilik olarak

amacima ulagmis olacagim.

Istanbul, 2014 Coskun BILGIN



OZET

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE SOSYAL GUVENLIK VE IS KANUNU
UYGULAMALARI
COSKUN BILGIN
Human Resources Management

Tez Danigmani: Dog Dr. F.Tung Bozbura
Ocak 2014, 102 Sayfa

Bir isletmedeki insan kaynaklarinin kalitesi, biiyiik oranda isgéren bulma siirecindeki
basartya baghdir. Isgdren segimi siirecinde yeterli sayida ve uygun &zelliklere sahip
adayin bulunamamasi, bazi bos islerin doldurulamamasina ya da isin gerektirdigi
ozelliklere yeterli derecede sahip olmayan isgorenlerin ise alinmasina sebep olabilir. Ise
alinan isgorenin isin aradigl niteliklere yeterli derecede sahip olmamasi verim
diisiikliigliniin yaninda egitim ve iicret maliyetlerini, is giicli devrinin, is kazalarinin
artmasi, motivasyon ve dolayisiyla is tatminin diismesi, isletmenin denetim giderlerinin
artmas1 gibi bazi olumsuz durumlara yol acgacaktir. Eger ise yerlestirilen adaymn
ozellikleri, igin aradigi niteliklere uymuyorsa bu durumda yanlis isgdéren secimi
yapilmuistir.

Anahtar Kelimeler: isletme, insan Kaynaklar1 Y&netimi, ise Alim



ABSTRACT

IN THE HUMAN RESOURCES MANAGEMENT, THE IMPLEMENTS OF THE
SOCIAL SECURITY AND LABOR LAW

COSKUN BILGIN
Human Resources Management

Tez Danmismani: Dog Dr. F.Tun¢ Bozbura
January 2014, 102 Pages

The quality of human resoruces in an organization depends on the success in recruiting
process largely. In the employee selection process, can not finding sufficient number of
candidates, who have competence with the job, may lead not to fill some empty jobs
and recruitment of noncompetent employees in the context of the job. It will result with
some negative events such as increase in efficiency as well as increase in wage costs,
laborforce transfer, job accidents, decrease in motivation and thus in job satisfaction,
increase in supervision costs of the business that the employee recruited does not bear
the qualities of the job in full. If the qualities of the employee. If the candidate's features
Is not meeting with the qualifications that employes is looking for, then in this situation,
it is said to be made wrong employee choice.

Keywords: Business (Company),Human Resources Management, Recruitment.
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1.GIRIS

Isletmelerde yiiriitiilen biitiin faaliyetlerin temelinde insan faktdrii vardir ve bu
faktorlerin iyi yonetilmesi isletmenin basarisinda 6nemli bir etkendir. insan kaynaklari
cevresel faktorleri gz Oniinde bulunduran bir anlayisa sahip olmalidir. Cevre ise,
isletmenin kendi disinda olmasina ragmen, dolayli ya da dolaysiz bir takim faktorleri
barindirdigi igin isletmenin iiretimini ve pazarlamasim birinci dereceden etkiler. Insan
faktorii ile olabilecek bu siire¢ iginde her isletme yasadigi ¢evrenin tiim kriterlerini
bilmek ve buna uygun davranmak zorundadir. insan Kaynaklar1 giiniimiizde tiim
gelismis isletmelerde bir zorunluluktur. Kural olarak, herkes bir organizasyonda
calismak ve her organizasyon bir c¢alisan bulmak zorundadir. Her ikisi Insan
Kaynaklarinda karsilasirlar. 1K, isletmenin i¢ organizasyonudur. Cevre de bu
karsilagsmay1 doguran sebeptir. Cevresel bilgi, dogal ¢evre ve ekosistemdeki olaylar,
kavramlar ve iliskiler hakkindaki genel bilgi seviyesini artirmaktadir. IK’nin genel
kaynag: bilgi temellidir. Aym zamanda IK, kisileri geri déniisim (recycling) gibi
cevresel konularda daha bilgili kilarak, onlarin geri doniisiim ¢abalarina daha fazla
destek olmalarin1 beklemektedir. Bu stratejinin altinda yatan varsayim, kisilerin orgiite

daha fazla faydali olmalarin1 saglamaktir.

Insan kaynaklarinim islevlerinin énemi ¢evre fonksiyonlarindaki uyumu ile anlasilabilir.
Sirketlerde insanlardan meydana gelmektedir. Bu nedenle ¢evre ile olan iletisim
firmanin imaj1 i¢in 6nemlidir. Bir firmanin tiim 6gelerinde insan calisir. Bu durum,
firmanin insan kaynaklar1 politikas1 geregi verilecek bir kararda tiim boliimlerde ki
personeli otomatikman ilgilendirecektir. Yapilacak bu uygulama isletme igerisinde

ileride gelebilecek bagka bir uygula i¢inde simdiden bir alistirma niteligindedir.

Insanlar topluluk halinde yasamaya basladiklar1 zamandan itibaren gesitli
organizasyonlar kurmuslar. Bu organizasyonlarin temel 6gesi, ayn1 amag¢ dogrultusunda
hareket etmek ve hedeflerine ulasabilmekti. Cok fazla rekabet ve teknolojik
gelismelerin yasanmasi, firmalarin personel yapisinda da bir takim degisikliklere de
neden olabilmektedir. Bu geregin farkina varan 1K, isletme tatminini saglamak ve kendi
hedeflerine ulasmak i¢in 6ncelikle su an itibariyle mevcut kendi firmalar1 ¢alisan temini

gayretine girmislerdir. Fakat bu islem giliniimiiz teknolojisi ile daha da rahat bir diizeye



ulagsmigtir. Goriiyoruz ki herkes eskiden gazetedeki ilanla is ararken simdi internet
tizerinden form doldurulabilmekte, ya da daha garanti olan 6zel istihdam biirolarina

giderek ise giris siirecini hizlandirmaktalardir.

Insan kaynagmnin yonetilmesi felsefesi, personel yonetiminde ¢ikarak daha genis bir
statiiye kavusturulmak istenmistir. Merkezde insan olan isletmenin bir yOnetim

anlayisina ya da yaklasima kavusmasi gerekmektedir.



Sekil 1.1: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Hedefleri

* Stratejik insan
kaynaklar
planlamasi

* Isgdren bulma

*

geligtirme

* Glivenlik ve _ g
saglik Insan kaynaklan |- Oryantasyon

* lletigim yonetimi * Egitim

*Isgi ve isvere amaglari Gelistirme

* Kariyer

iligkileri planlamas

~Motivasyon
*Is tasarimi

* Performans deg.
* Takdir ve 6d(il

Kaynak: Sabuncuoglu, Zeyyat, 2012, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Uygulama Ornekleriyle, 6. Bs. Beta
Yaynlari, istanbul, s. 4

Issizlik, giiniimiizdeki tiim iilkelerin en temel ortak sorunudur. Issizligin nedeni olarak,
cografya, demografik durum, altyapi, iklim ve diger bir¢ok sebep gosterilirken, biitiin
iilke hiikiimetlerinin ilk isi bunu dengelemeye galismak olmaktadir. Issizligin en biiyiik
nedeni ise niifus artis hizinin yiiksekligi ve sermaye birikimi yetersizligi gibi iki
sosyolojik unsurdur. Diger yandan, bireyin issiz kalmasi, ekonomide iiretim kayiplarina,
sosyal agidan dengesizliklere ve bunu sonucu olarak cesitli siyasi ve politik

huzursuzluklara yol agacaktir.

1970’11 yillardan itibaren artan kiiresellesme siireci uluslararasi rekabeti, ekonomik ve
sosyal hayati, ve en onemlisi iggiicli piyasasini ciddi derecede etkilemektedir. Bu durum
her ne kadar is bulma da c¢ok kolayliklar saglasa da igsizlik sorunlarinin giderek
artmasina sebep olmustur. Hiikiimetler bu sorunun ¢6ziimii i¢in yeni istihdam tiirleri ve

politikalar1 gelistirmeye ¢alismaktadirlar.



Bu baglamda ilk 6nce devlet biinyesinde Is ve is¢i bulma kurumlari ile hem isverenlere
nitelikli eleman bulunmasi hedeflenmis hem de iscilere istihdam alanmi yaratilarak,
igsizligin diistiriilmesi diisiiniilmiistiir. Fakat siirekli ve hizl1 degisen piyasa sartlar artik
herhangi bir formu ya da format: kabul edememektedir. Bu nedenle IK giiniimiizde

Oonemini gittikge artirmaktadir.

IK’min 6nemini artirmasinin  gittikce artan boyutu ise, Devletin zorunlu kildig
uygulamalarin takibidir. Ornegin ise alinacak bir kisiye uygulanmas1 gereken testler ya
da kisaca uygulamalar ve ise bagladiktan sonra ise is yapilan silirece yapilacak

uygulamalar artik IK’nin kapsaminda takip edilecek 6nemli faktorlerdir.

IK’nmin uygulamalart SGK (Sosyal Giivenlik Kurumu) agisindan ¢ok siki bir sekilde
takip edilmesi gereken islemleri icermektedir. SGK’nin kurumsal yapisi itibari ile
isletmelerin uygulamakla miikellef olduklari, halk dilinde “sigorta” olarak bilinen ve bir
takim iglemler igeren ki bu sigorta baslangicindan emeklilige gecen siirecin takip
edilmesini saglayan genis kapsamli uygulamalar biitiiniiniin IK tarafindan da
izlenmesini de kapsamaktadir. Giiniimiiz isletmeleri artik IK kapsaminda sadece
personeli ise almakla kalmamakta, personelin, saglik, emeklilik, maas kesintileri (SGK,
1S¢1 ve igveren payl, isyeri ve is¢i bildirimi, ¢aligsma ruhsati bildirimi ve isletmeler arasi
personel aktarimlarinin bolge SGK’sina bildirimleri ve internet yoluyla da personel
hareketlerini takip etme vb.), kurum i¢i ve dis1 egitimler ve bunlarin belgelenmesi (harg,
yol vb.) gibi konular takip etmekle miikelleftir. Bunun disinda son zamanlarda ¢ikan
yeni yonetmelik, tiiziik ve kanunlarinda takip edilmesi (evlerde hizmetci ¢alisanlarin
sigorta kapsamimna almmasi vb.) gibi konularinda IK kapsaminda olmasi gereken
islemlerdir. IK kapsamma giren alanlarin her gegen giin SGK kapsamimin genislemesi
yiiziinden genislemesi IK’nin &nemini artirmakta ve her gegen giin IK departmani
genislemektedir (personel departmani, maas departmani, is¢i saghigi ve is giivenligi,
vb).

Calisma da Insan Kaynaklari’nin (departman olarak) SGK mevzuati gergevesinde
islemlerinin arastirilmast ve uygulamalarin anlatilmast amacglanmistir. Bu nedenle
gerekli literatiir taramasi yapilarak s6z konusu islemler ile ilgili bir firmann iK yapisi

ve SGK ile olan iglemlerinin anlatilmasi planlanmistir.



2.INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE KAPSAMI

Insan Kaynaklari, isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in gerekli olan islevleri
gerceklestirecek yeterli sayida vasifli elemanin ise alinmasi, egitilmesi, egitimle ilgili
analizlerin yapilmasi, egitim yontemlerinin belirlenmesi, gelistirilmesi, motive
edilmesi ve performans &lgiimleri ile degerlendirilmesi islemidir. Insana odaklanmus,
calisanlarin iligkilerini idari bir yapi1 iginde ele alan, kurum kiiltiirtine uygun
ayarlanmig politikalarini gelistiren ve bu yoniiyle kurum yonetiminde kilit islev gorevi
gdren bir ydnetim anlayisidir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi de, bir isletmede isgiiciinii
etkin bir sekilde olusturmak, gelistirmek, gerekli performans diizeyinde devam ettirmek
icin, kanuni cergevede ve c¢evre sartlarina da uygun bir bi¢cimde ortaya konan

faaliyetlerin biitlintidiir.

19. yiizyihn ikinci yarisinda is yasaminda biiyiik degisiklikler baslamistir. Insan
Kaynaklar1 Yoénetimi uygulamalarinin sekillenmesinde bir ¢ok tarihsel giiciin 6nemli
etkisi olmustur. 1800'li yillarda ekonominin tarima ve kiigiik aile isletmeciligine dayali
olmasi nedeni ile iKY uygulamalar: ilgili is birimlerinin yasca biiyiikk olan tyeleri
tarafindan yerine getirilmekte idi. Yasca kiiciik olanlar ile yeni ¢alisanlar ise ¢ok daha
tecriibeli olanlara ciraklar olarak hizmet ederek islerini 6greniyorlar idi. Is birimlerinde
veya ciftliklerde kidemli olan tiyelerin akrabalar: ile arkadaslarina yeni islerde 6ncelik
taninmakta ve karsiliginda da az miktarda iicret, beslenme ve iskan imkan: saglanmakta
idi.

Itk resmi IKY uygulamalar: Endiistri Devriminin bir sonucu olarak ortaya ciktr ve
gelismeye basladi. Fabrikalar, belirli diizeyde uzmanlik becerisi gerektiren makineleri
kullanabilecek ¢ok sayida ¢alisana ihtiyag duymaya basladilar. Bu durum ise ¢alisanlar
egitmek ile onlar1 programlamak amac: ile beseri kaynaklar konusunda uzman olan
yoneticilere ihtiyact dogurdu. 1911 yilinda gelisen Bilimsel Ydonetim Hareketi, her bir
isi yerine getirecek uygun yetenek ile becerilere sahip calisanlar1 belirlemenin, artan
verimlilik karsiliginda calisanlara tesvik edici iicret saglamanin, calisanlara dinlenme
aralari vermenin ve isi yerine getirmede en iyi metodun ne oldugunu belirlemek
amaciyla isleri dikkatli bir bigimde incelemenin 6nemini ortaya koymustur. Dénemin

bir ¢ok is orgiitii biirokratik organizasyonlar seklinde idi. 1911 yilindan 1930 yilina
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kadar insan Kaynaklar1 (iK) uygulamalar: "personel departmani” olarak bilinen birim
tarafindan yiritilmistir. Bu birimin asli gorevi, ¢alisanlarin ise giris ve baslama
tarihleri, pozisyonlan, saghk bilgileri ve performans kayitlar1 gibi ¢alisanlar ile ilgili
temel bir takim.bilgileri iceren kayitlar1 tutmak ile izlemek olmustur. Ayn1 zamanda
personel departmani, c¢alisanlarin maas ve icret bordrolarint diizenlemek, is
basvurularinda bulunan adaylar ile gorismek ve yetersiz performans gosteren

calisanlarin islerine son vermek gibi ¢calismalari da yiratmustir.
Herhangi bir 6rgiitte insan kaynaklar1 denildiginde;
i.  Yoneticiler (Ust-orta alt basamak yoneticileri)
ii.  Yonetilenler (Is¢iler, memurlar vb.)
iii.  Yardimci isgiicii (Isletme amaglar igin dolayli katki verenler)
iv.  Teknik isgiici (Doktor, miithendis vb.)
v.  Damigmanlar, anlasilabilir.

Insanoglu olarak ulastigimiz cagda gerceklestirdigimiz teknolojik yenilikler giinliik
hayatin vazgecilmez parcalari olmustur. Bu yenilikleri takip etmek, uyum gostermek ve
bunlarin gelisimine katkida bulunabilmek i¢in c¢esitli bilgi diizeylerinde olmak gerekir.
Arastirmacilar buradan hareketle “Biitiin insanlar ayni bilgi diizeyinde midir?”, “Neden
bazi insanlar yenilige direng gosterirken bazilar1 daha kolay uyum gosterir?”, “Insanlar
bu teknoloji kabulu davranisin1 neye dayanarak gergeklestirmektedir?” sorularina cevap
aramiglardir. Isletmeler ya da biiyiik dlgekli diisiiniildiigiinde devletler, bilgi ve iletisim
teknolojisi (BIT) araglarina yatirrm yapmak istediklerinde kullanima karst meydana
gelecek direncin kaynaklarini ve buna ¢6ziim olabilecek etkenleri bilmek zorundadir.
Ornegin yeni kurulacak bir isletmeyi bilgi teknolojisi araglar1 ile donatmak igin yaklasik
1,5 milyar TL tutarinda bir proje harcandiginda, donanim ve yazilim kosullarinin
yaninda calisanlarin bu araglarin  kullanimma verecegi tepkiyi Onceden tahmin
edebilmesi proje sonunda hedefledigi basar1 ylizdesinin artmasini ya da hedefe daha
erken ulagsmasini saglayabilir. Ayni sekilde kullanicilara BIT araglarmin kullanimina
yonelik egitimler verilmesinin yaninda kullanicilarin kullanim sonunda gorecekleri

fayda, bu araglarin kullaniminin ne kadar kolay olabileceginin i{izerinde durulmasi ve
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kisilerin BIT araglar1 konusundaki kaygilarini, teknolojik karmasiklik hislerini giderme

yoniindeki ¢aligmalar da verimi artirabilir.

Glintimiizde bilgi ¢oklugunun icerisinde kaybolmadan bilgiyi ihtiyaglar dogrultusunda
kullanabilmek basariya ulagsmanin anahtar1 konumundadir. Basar1 i¢in bireysel veya
orgiitsel olarak aldigimiz kararlarin 6nemi biiyiik iken. kullandigimiz bilginin kalitesi de
kararlarimizin dogrulugu i¢in 6nemlidir. Dogru bilgi basariya ulagmay1 kolaylastirirken,
bilginin her giin siirekli degistigi bir ortamda rekabet sartlar1 da agirlagsmaktadir.
Ihtiyaglara yonelik bilgiye ulasilmas: bir takim yatirnmlar gerektirmektedir. Bir taraftan
bilgiye erisim saglayabilmek ve erisim hizinin artirilmasi i¢in yatirnm yapilirken bir
taraftan da saglanan bilgilerin kullanilabilmesine yonelik yatirimlar yapilmaktadir. Bilgi
teknolojileri olarak adlandirdigimiz bu yatirimlar orgiitsel hedeflere ulasabilmek ve

yonetimi gerceklestirmek i¢in verilen kararlan sekillendirebilmektedir.

2.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ (IKY) TANIMI

Uzun yillar personel yonetimi olarak ifade edilen alanin temel fonksiyonlar1 olarak;
personel se¢imi, egitimi, ticret ve maas 6demeleri gibi sorumluluklar dikkate alinmistir.
Bu fonksiyonlar aralarinda nasil bir etkilesimin olduguna dikkat edilmeksizin yerine
getirilmislerdir. Giiniimiizde artik, bu dar gériisten insan Kaynaklan Yénetimi (IKY)
olarak bilinen yaklasimin ortaya ¢ikisina sahit olunmaktadir. IKY, su an kabul edildigi
gibi, ¢alisanlarin etkin olarak yonetilebilmesi i¢in geleneksel birtakim zorunluluklardan
cok daha fazlasini igerir.

IKY, orgiitiin insan kaynaklan (iK) ihtiyacinin degerlendirilerek belirlendigi, bu
ihtiyacin karsilandigi ve kendisinden en iyi yonde verimin alinacagi bir ¢alisma
ortaminin saglandigi siire¢ olup, orgiitin amaglarinin gergeklestirilmesine katkida
bulunan bir isletme fonksiyonudur. Konusu insan odakli yaklasimdir. Orgiitteki tiim
calisanlar1 kapsar. iKY, calisanlarin ise almmasi, isten cikarilmalari, iicret ve maas
odenmesi ile isci-igveren iliskileri gibi geleneksel gorevlerinin yaninda, orgiite yeni
teknolojiler sunmak, isleri yeniden tasarlamak ve diizenlemek, ¢alisanlara doniik kariyer
planlama ve diizenlemeleri yapmak, orgiitiin amaglarinin gergeklesmesine yardimci

olmak ile gelecegin yoneticilerini yetistirmek ve gelistirmek goérevlerini de iistlenmistir.



Tablo 2.1: Geleneksel Yonetim- Cevreye Duyarh Yonetim Karsilastirmasi

GELENEKSEL YONETIM

CEVREYE DUYARLI YONETIM

Amaglar:
Ekonomik biiyiime ve kar

Ortaklara saglanan getiri

Amaclar:
Strdiiriilebilirlik ve yagam kalitesi

Ortaklarin refahi

Uriinler:

Fonksiyon, stil ve fiyat i¢in tasarlanmig
riinler

Gereksiz atik yaratan paketleme

Uriinler:

Cevre i¢in tasarlanmis ¢evre dostu iiriinler

Organizasyon:
Hiyerarsik yap1
Yukaridan agagtya karar verme

Karar vermede merkeziyetcilik

Organizasyon:
Hiyerarsik olmayan yap1
Katilimc1 karar verme

Karar vermede merkezkagcilik

Cevre:.
Cevreye hakim olma
Cevrenin bir kaynak olarak yonetilmesi

Kirlilik ve atiklarin digsalliklar olarak

Cevre:.
Dogayla uyum i¢inde olma

Dogal kaynaklarin sinirsiz olmadiginin farkina
varilmasi

degerlendirilmesi Kirlilik ve atiklarin yonetilmesi ve minimize
edilmesi
Isletme fonksiyonlart: Isletme fonksiyonlari:

Pazarlama tiiketimi artirmay1 amaglar.

Finansman kisa donemde kar1 maksimize
etmek ister.

Muhasebe geleneksel maliyetler
iizerinde yogunlasir.
Insan  kaynaklart  ydnetimi  isci

verimliligini artirmay1 hedefler.

Pazarlama tiiketici egitimi i¢in vardir.

Finansman uzun donemli sirdurilebilir

biliylimeyi amaglar.

Muhasebe cevreyle ilgili maliyetler {izerinde
yogunlagir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, isyerinde saglik ve
giivenligi saglamaya caligir.

Kaynak: http://www.istanbul.edu.tr/siyasal/dergi/sayi23-24/17.htm [Erigim tarihi 12.08.2013]



http://www.istanbul.edu.tr/siyasal/dergi/sayi23-24/17.htm

Isverenler isletmelerinin amagclarin1 gerceklestirebilmek icin isgiiciinden faydalanmak
zorundadirlar. Is giicii isverenin kullanacagi para, ara¢ vb. kaynaklardan ¢ok daha
onemlidir. Diger kaynaklar zaman gectikce bozulabilmekte, c¢liriimekte ve ise yaramaz
hale gelebilmektedir. Ayrica diger kaynaklar1 yonlendirmek imkansizdir. Ama insan
icin  bu s6z konusu degildir. isveren, calistirdigt eleman1 isi  geregi
yonlendirebilmektedir. Dolayisiyla insan isletme igin en biiyiik kaynaktir. Isyerlerinde
calisan kisilere personel ifadesi kullanilmaktadir. Fransizcadan dilimize gecen ve en
basit anlamda; “bir sirketin, bir hizmetin gorevlileri ya da bir isyerinde c¢alisanlarin
timii” anlamina gelen personel isletmelerin artmasi ve g¢alisan sayisinin artmasi ile

farkl bir 6zellige kavusmustur.

Agir sartlar altinda ¢alismak isgiler arasinda huzursuzluga ve bireysel ¢apta direnmelere
yol agmustir. Isciler tepkilerini devamsizlik, ise ge¢ gelme, isi yavaslatma, kaliteyi
bozma gibi hareketlerle belli etmeye baslamisladir. Bu hareketler zamanla kiiclik
gruplar seklinde yapilan grev ve boykot eylemlerine doniismiistiir. Bu eylemlerin sonug
vermeye baglamasi ise iscileri daha diizenli olarak bir araya gelmeye ve isteklerini
sistemli bir sekilde duyurmaya yoneltmistir. Bu hareketler ise sendikal faaliyetlerin

baslangici olmustur.



Tablo 2.2: insan Kaynaklar1 Fonksiyonunun Gelisimi

Ust Diizey Insan
Yénetici Kaynaklan

Orta Diizey Caligma
Ydénetici Ilkeleri

Personel
Calisanlanin
Sorunlan

Alt  Diizey
Yonetici

Nezaretci Personel

Biiro

Elemant Kayitlar

Yillar 1940’ lar 1950°1er 1960 lar 1970 ler 1980 ler

Kaynak: Palmer, Margaret ve T. Kenneth Winters (1993), insan Kaynaklar1, Cev., Dogan Sahiner, Rota
Yayinlari, [stanbul, s;23

Tablo 2.2°de goriildiigi gibi, 1940’11 yillarda, orgiitiin en alt kademesinde, personelle
ilgili kayitlar tutulmasi asamasiyla baslayan; 1950’li yillarda, nezaret¢i diizeyinde
personel birimlerinin olusturulmasi; 1960’11 yillarda alt kademe yoneticileri tarafindan
Orgiit personelinin giinlik sorunlarinin ¢6ziimii i¢in ¢aba harcanmasi asamasina
gelinmigtir. 1970’11 yillarda ise, personelle ilgili yonetim kademesinin orta kademe
diizeyine yiikseldigini ve konunun kapsaminin daha da genisleyerek calisma iliskileri
diizeyine ulastigmi; 1980°1i yillardan itibaren ise, “Insan Kaynaklar1” kavraminin ortaya
atildigin1 ve insan kaynaklarindan sorumlu yonetim kademesinin, iist kademe yonetimi
oldugunu goriiyoruz. Bu gelisim ¢izgisinin devam etmesi halinde, orgiit ile oOrgiitiin

kaynaklarimin 6zdeslesecegini sdyleyebiliriz.

Insan Kaynaklan Yanetimi, Igilizce "Human Resources Management" (HRM) karsilig:
olarak kullanilan bir kavramdir. Fakat kavramin yaygin olarak, "Human Resource
Management" seklinde tekil kullanildigina da dikkat edilmelidir. Kavram Tiirkge'de
genellikle ¢ogul olarak "insan Kaynaklar: Yénetimi®, veya bazen de "Insan Kaynag
Yonetimi" ya da "Insan Kaynaginin Yonetimi" olarak ifade edilmektedir. Insan
Kaynaklar1 kavraminin ilk kez, unlu bir ekonomist olan Springer tarafindan 1817




yilinda kullanildigi fakat, Insan Kaynaklari Yénetim kavrammi icerik olarak bir
biitiinlige kavusmasinda F. W. Taylor ile H. Fayol'un yonetim ve 6rgiit alaninda ortaya
koyduklari fikirler ile birlikte gelistigi kabul edilmektedir’.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, bir organizasyonun, vizyonu ve misyonu dogrultusunda,
ihtiya¢ duydugu isgiiciinii en optimal bir bicimde meydana getirmek, motive etmek,
geligtirmek, odiillendirmek ve devamliligini saglamak i¢in ortaya konulan plan,

program, egitim ve stratejilerin uygulanmasidir.

Sekil 2.1: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Bilgisayar Destekli Personel Yanetim Sistemleri

Kisisel Bilgisayarlarda Yiiksek Verimlilik

Ogiitlerde Durumsalhik Modelleri

Robert Katz: Stratejik Planlama

Rensis Likert: Insan Kaynaklart Muhasebesi
Victor Vroom: Beklenti ‘T'eorisi

Blake ve Mouton: Yénetim Skalasi

Douglas Mc Gregor: X ve Y Teorileri

Abraham Maslow: Motivasyan "T'eorisi
Chester 1. Bernard: Oraiitlerin Bir Sisterm Olarak
I:le Ahmmasi

I lawthorne Arastirmalar:

Henri Fayol: Yonetim Fonksiyonlar
. W. Taylor: Modern Bilimsel Yénetim
L

Personel Yonetiminin 13ir Bilim Olarak Llle Alinmmasi
1900 1910 1920 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990

Kaynak: Demiral, Cemal Kamil, (1999), Orgiitlerde Insan Kaynaklar1 Y&netiminin Onemi, Basilmamus

Yiiksek Lisans Tezi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.;20

Insan kaynaklar1 yonetiminin; 20. Yiizyillda gosterdigi gelisim ¢izgisi Sekil 1’de

goriilmektedir. Buna gore, bu gelisim ¢izgisi igerisinde 6 onemli nokta vardir. Bu

! Ebru K6k, http://ebrukok.com/index.php/insan-kaynaklari-yonetimi-nedir/, [Erisim tarihi 03.05.2013]
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onemli noktalarini ifade ettikleri anlamlar ise; yonetim teknolojisi, orgiitsel davranis,
personel teorisi, sendikalarin biiylimesi ve gelismesi, yasal diizenlemeler ve bilgisayar
teknolojisi seklinde belirtilmektedir. Ayn1 zamanda giintimiiziin orgiitlerinde Ki insan

kaynaklar1 yonetim felsefesi ve yaklagimlari ile 6rtiismektedir.

2.1.1 insanmin Personel Olarak Kavrami Anlami ve Onemi

Isletmelerin mal veya hizmet iiretimini ve dolayisiyla verimliligi ve siirdiirebilirligi
yakalamak igin bir araya gelebilecek tek kaynak ise insan kaynagidir. IKY, genis
anlamda orgiitiin en degerli varlig: olan insan kaynaginin yonetimine stratejik, kapsamli
ve i¢ tutarliig: olan bir yaklasim getirmektedir. IKY'ye iliskin her faaliyet 6rgiitiin
stratejik amaglar1 dogrultusunda ifa edilir. Bu bakimdan amaglarin gergeklestirilmesi
acisindan 1KY, yasamsal 6neme sahiptir. Orgiitiin basarisinda bu kadar éneme sahip
olan bu islev, yonetimin ve isgiiciiniin ortak ¢ikarlar1 tizerinde durur. Bu, ayn1 zamanda,
orgiitte olumlu bir kdltirin olusturulmasiyla ve tiim personelin kendini o6rgiitiin

amagclari ve degerleriyle 6zdeslestirmesiyle ilgilenir.

Isletmeler calisanlarina yapacaklari isler konusunda bagimlhidirlar. Isletme amaglarma
ulagsmak icin calisanlarini amaclar1 dogrultusunda motive etmek durumundadirlar. Bu
durum IKY’nin alanina girmektedir. IKY, gelistirdigi isletme biinyesine uygun

programlarla ¢alisanlarini yonlendirme gorevi géormektedir.

2.1.2 Insanin Kaynak Olarak Kavramm Anlami ve Onemi

Orgiitlerin en zor gorevlerinden biri olan “drgiit amaclar1 ile calisanlarin bireysel
amaclarinm birlikte gergeklestirmek zorunda olmasi1”, farkli kiiltiirlere sahip bireylerden
olusan orgiitler i¢in daha da karmasik hal almaktadir. Orgiit icinde degisik inang, deger,
tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayisiin bir arada olmasi bireylerin aldiklar
egitimden, geldikleri aile yapisindan, vyetistikleri veya bulunduklari toplumsal
siniflardan kaynaklanmaktadir. S6zii edelin bu degisik alt kiiltiirlerin bir araya
getirilmesi ve tek bir homojen orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas: ile; orgiit bazinda
olusabilecek farkli ¢ikarlar, deger yargilari, ideolojik farkliliklar ve diisiinsel ayriliklar
engellenmektedir.
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Karli ama ayn1 zamanda ¢agdas, saygin ve miisterilerinin goziinde itibar1 olan bir
isletmede calismak, calisanlar i¢in bazen maddi sartlardan 6diin vermeyi kabul ettirecek
kadar 6nemli olabilmektedir. Bu nedenle, orgiit kiiltiiriinlin 6rgiit icindeki yararlari
haricinde, disariya yansiyan ve karliligt dogrudan etkileyen yonleri de Onemle
vurgulanmaktadir. Isletmelerin fiziki goriiniimleri, sembolleri, amblemleri ve logolar
insanlarin  bir isletmede bulunmasini arzuladiklar1 ve bekledikleri o6zellikleri
yansitmaktadir. Bu 6zelliklerin; modernlik, ¢agdaslik, giivenirlilik, saglamlik, soziini
tutma ve hatasim1 kabullenme gibi kavramlardan olustugu belirtilmektedir. Bu
kavramlarda {tiretilen malin kalitesiyle dogrudan ilgisi olmasa da o malin satisini

dogrudan etkileyen kavramlar1 pekistirmektedir.

2.2 KAYNAGIN OZELLIKLERI

Orgiitiin degisik diizeylerinde calisan, gérev ve sorumluluklari farkli olan insan
kaynagina iligkin; insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma, oryantasyon, ise yerlestirme,
insan kaynaginmi egitme, kariyer gelistirme, saglik ve giivenligini koruma, basarisini
degerlendirme ve iicretlendirme gibi isleri yapmaktan 6rgiitlin insan kaynaklar1 bolimii

sorumludur?.

2.2.1 Bir Deger Yaratmasi

Isletme hedeflerinin ve basarilarinin gerceklestirilmesinde, isletmelerin siirekliliginin
saglanmasinda ve rekabet giiclinlin arttirilmasinda insan faktorii son derece 6nemlidir.
Bu nedenle nitelikli ve isletme i¢in en uygun c¢alisanin ise alinmasi, giiniimiizde 6nemli
bir fonksiyon olarak karsimiza c¢ikmaktadir. En nitelikli insan kaynaklarinin elde
edilmesi tek basina yeterli degildir. Emek, zaman ve para harcanarak elde edilen bu
kaynagin isletmede kalmasinin, motivasyonunun siirmesinin ve igletmeye bagliliginin
artmasinin saglanarak, bu nitelikli ¢alisanlarin rakip isletmelere gitmesini onlemek

gerekmektedir. Nitelikli ¢alisanin elde tutulmasmi saglayacak politikalar; egitim ve

2Kariyeradam.com,insankaynaklariegitimi.blogcu.com/online-insan-kaynaklari-yonetimi-
egitimi/7292125, [03.05.2013]
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gelistirme, ticretlendirme ve odiillendirme, giivenlik ve saglik son olarak da endiistri

iliskileri ile ilgili faaliyetlerdir.

Isletmeler bunlar1 yaparak miisteriler igin deger yaratirlar. Isletmenin yaratacagi en
yiiksek deger, satin alanlarin bu iirlinii veya hizmeti almaya istekli olma oranm ile
Olctliir. Eger bu deger, biitiin gerekli olan islemlerin toplam maliyetinden fazla ise
isletme kara gegmistir. Rakiplerine karsi Ustiinliik saglamak i¢in bir isletme ya benzer
miisteri degeri yaratmali; bu degeri yaratirken de rakiplerinden c¢ok daha diisiik
maliyetle onlardan daha etkili olmali ya da kendine 6zgii ve digerlerinden ¢ok farkli
faaliyetler gerceklestirmelidir. Belli bir alanda rekabet faaliyetleri Sekil 2°de gosterildigi
gibi {iretim, pazarlama, teslimat ve iiriinlin hazirlanmasi veya bunlara altyap1 olusturan

faaliyetler olarak gruplandirilabilir, buna deger zinciri denir.

Sekil 2.2: Deger Zinciri Analizi

thJ TEDARIK FAALIYETLERI \ z
EE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI \ -,;
W' TEKNOLOJI GELISTIRME \ £

"l% YONETIM ALTYAPISI \ =

Ige | DISA leazariama| 2 f?
YONELIK | URETIM | YONELIK SATIS & 5
LOJISTIK LOJISTIK » g

TEMEL FAALIYETLER

Kaynak: Porter, M. E., 1998 The Competitive Advantage of Nations, The Free Press, New York,
s.37

2.2.2 Kat Olmasi

Bir¢ok isletme, calisanlarini en degerli varlig1 olarak kabul eder. Ancak bir¢ogu da
onemli kararlarin verilmesinde Insan Kaynaklar1 yoneticilerinin diisiincelerini gdz ard
edebilmektedirler. insan Kaynaklar1 gogunlukla isletme genelinde ¢ok 6nemli bir role
sahip bir bolim olarak goriilmez. Ancak son yillarda insan varlig1 ve bilgi yonetiminin

is planlamasinda 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmeye baslanmis ve Insan
13




Kaynaklar1 hak ettigi yeri alma yolunda ilerlemeler kaydetmistir. Insan Kaynaklari
boliimlerinden veri talebi artmustir, bu veriler genelde ise alim siireciyle ilgili maliyet ve
kazanclar tlizerine olmaktadir. Bunun yami sira etkin proje takimlari kurmak igin,
calisanlar hakkinda tutulan veriler de ise yaramaktadir. Insan Kaynaklar1 béliimiiniin
amaci, motivasyonu ve performansi yiiksek calisanlarin yani sira ¢alisanlarin
performanslar1 ve becerilerine gore dagilimlart iizerine analiz, izleme ve raporlama

yapabilecek karar-destek mekanizmalar1 olusturmaktir.

Gelismekte olan diinyada siirekli olarak artan rekabet sartlari, kiiresellesme, egitime
verilen 6nemin artmasi, aligveriste farkliliga yonelme toplumlara yeni bir yapilanma
getirmistir. Toplumlarda goriilen bu degisim beraberinde isletmelerin de bu degisime
ayak uydurma zorunlulugunu getirmektedir. Varligin1 siirdiirebilmek, daha ileriye
gidebilmek ve topluma faydali olabilmek amaci giliden isletmeler bu degisime ayak

uydurma ihtiyacinin farkindadirlar.

Tiim iki ihtiya¢ aslinda insan fonksiyonunun organizasyonlarda ne kadar Onemli
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte isgdrenlerde kendilerini giivence altina
almay1 saglayan sendika, grup, ya da benzeri derneklere iiye olmay1 ve haklarimi bu
sekilde aramayr ya da kaybetmemeyi diisiinmektedirler. Bu durumu daha da
farklilastirmaktadir. Insan kaynaklarinin ortaya ¢ikmasi ile birlikte, is¢i sendikalarmnin
etkinligi azalmaya baslamig, insan kaynaklar1 yOnetim anlayis1 c¢ergevesinde
isgorenlerle birebir iliski 5nem kazanmaya baslamustir. Iste bu degisimle birlikte idari
anlamda is¢i-igsveren arasindaki bag insan kaynaklar1 yonetimi ile daha olgunlagsmaya
baslamistir. Ancak, halen isletmeler kendine uygun personeli bulmakta oldukca giicliik
cekmektedirler. Bunun nedeni aslinda ¢ok fazla gibi goriinen insan kaynagmin kit

olusudur.

Artik kurumlar; etkin iletisim agina sahip, esnek, 6grenen organizasyonlar ve etkin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla global pazarlarda rekabet edilen bir donemi

yasamaktadirlar.
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2.2.3 Taklit Edilmesinin Zor Olmasi

Insanlarin oldugu ve orgiitlii gabalarin oldugu her yerde ve her zaman insan kaynaklari
yonetiminin de varhig ileri siiriilebilir. Ancak Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarihine
bakildiginda, tarihsel gelismeler ve bu tarihi olaylara bagli olarak her donemde ortaya
atilan yonetim teorileri dogrultusunda gelisme gostermistir. Insan Kaynaklar
Yénetiminin orijini aslinda personel ydnetimidir. Insan kaynaklari birimi, baslangicta
personel birimi adi altinda rutin ve uzmanlik gerektirmeyen islerin yapildig1 (kayit
tutma, raporlama vb.) ve higbir yetkiye sahip olmayan bir birimken, giiniimiizde pek
cok gelisime bagli olarak stratejik is ortag1 olarak goriilmekte ve orgiitlerin en iist diizey
pozisyonlarinda yer almaktadir. Her ne kadar kayitlarin ya da yapilan islemlerin bir
cogu tamamen degisse ve farklilagsa da tek bir ger¢ek her zaman 6n plandadir. Bu da
insanm taklit edilebilir olmasinin zor oldugudur. Modern insan Kaynaklar1 Y&netimi

kavramu, yiizy1l 6ncesinin personel yonetimi kavramindan oldukca farklidir.

Kiiresellesmeyi daha da artiran bilim ve teknoloji giinliik hayatin ekonomik, sosyal ve
siyasal boyutlarinda ciddi degisimlere yol agmaktadir. Her ne kadar teknoloji bu kadar
genislese de maliyetler diismemekte hatta daha da yiikselmektedir. Bu da artarak
nitelikli insan ve nitelikli teknoloji, kaliteli ve yliksek teknoloji iiriinlerinin talep edildigi
bilgi ekonomisinde verimlilik ve nitelikli insana yapilan yatirim 6n plana ¢ikmaktadir.
Bu baglamda giinlimiizde bireyler ve isletmeler acgisindan stratejik deger kazanan
bilginin, Ar-Ge, egitim ve inovasyon olmak iizere Uglii bir faaliyetin iriinii oldugu

sOylenebilir. Ar-Ge, egitim ve inovasyon entegre bir biitiin olusturmaktadir®.

“Amerikan Insan Kaynaklar1 Yonetimi Demegi (SHRM — The Society for Human
Resource Management) Insan Kaynaklari Yonetimi igin alti temel fonksiyon

tanimlamaktadir.”:
i.  Insan Kaynaklar1 planlamasi, personel segimi ve ise alma,

ii. Insan Kaynaklarmin gelistirilmesi,

® Tas, R., (2007), “Ar-Ge Yogunlugu-Rekabet Giicii Iliskisi Agisindan Tiirkiye-AB Karsilastirmali
Analizi”, http://maliyesempozyumu.pamukkale.edu.tr/rtas.pdf, s.1, [Erigsim tarihi 20.12.2013]
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<

Vi.

Ucret ve diger 6demeler,
Giivenlik ve saglik,
Isci — isveren iliskileri,

Insan Kaynaklar1 arastirmalari

Bunlar; yonetim becerileri, segme ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, licret ve diger

ekonomik yararlar, ig ve ¢alisan iliskileri ile is giivenligi konularidir.

2.2.4 Ustiinliik Yaratmasi

Her alanda oldugu gibi insan Kaynaklari’'nin olmasi isletme acisindan bir iistiinliik

katmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerindeki genisleme, ydnetimin

amaclarin1 da etkilemistir. Bugiin insan kaynaklar1 yonetimi verimliligi artirmayz,

calisma yasaminda kaliteyi ylikseltmeyi, isletmenin isgileri ile iliskileri bakimindan

yasalarla uyum saglamasini ve bu yollarla rekabetsel avantajlar yakalamayi

amaclamaktadir.

Vi.

Vii.

viii.

Insan Kaynaklar1 Politikasinin Tespiti

Personel Organizasyonu

Insan Kaynaklar1 Planlanmas.

Personel Secimi ve Ise Alinmast,

Calisanlarin Egitimi ve Gelistirilmesi,

Performans Yonetimi,

Kariyer planlamasinda ¢alisanlara yardimer olunmast,
Ucret Yonetimi.

Motivasyon Y Onetimi.

Isletme ve sendika arasinda hakemlik yapilmast,
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xi.  Isletme disiplin ve sikayet mekanizmalarinin olusturulmasi,

xii.  Bilgi Yonetimi.
xiii.  Isletmede isci saglig1 ve is giivenligi organizasyonunun olusturulmast,
xiv.  Isletme ici iletisim sisteminin olusturulmast.

XV.  Vizyon YOnetimi.

2.3 KAYNAGIN STRATEJiK KONUMU

Insan kaynaklar1 béliimii; insan kaynaklar1 planlamasi, ise alma ve se¢gme kapsaminda,
organizasyondaki is unvanlar1 {lizerinde is analizlerini yaparak, insan kaynaginin
istthdam edilmesi amaciyla bir plan hazirlamakta ve ise alma sistemleri gelistirilerek,
istihdam edilecek insan kaynagini secip, yerlestirmektedir. Insan kaynaklarinm ikinci
ana fonksiyonu calisanlarin oryantasyon egitimleri ve diger mesleki egitim ihtiyaglarini
saptayarak, belirlenen gesitli seviyelerdeki calisanlara bu egitimi vermektir. Ote yandan
insan kaynaginin gelistirilmesi i¢in, yonetim ve organizasyon gelistirme programlarinin
tasarimin1  yapip, uygulamakta, calisanlarin performans degerleme sistemlerini
tasarlamakta ve kariyer planlarin1 gelistirmek tizere isgdrenlere gerekli destegi
vermektedir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlari i¢inde
is¢i-igveren iliskilerinin saglikli bir bigimde yliriitiilmesi ve tiim isgorenleri iceren iicret
sistemleri ile diger sosyal yardim sistemlerini olusturmakta yer almaktadir. Insan
Kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 veri tabani olusturmakta ve calisanlar arasinda
iletisim saglayan sistemlerin tasarimini yapmakta ve uygulamaktadir. Ozellikle saglikli
bir veri taban1 olusturulmasi, insan kaynaklar1 ve kalite siireclerinin sonug¢larinin bu veri
tabanlarina aktarilarak, degisimler neticesinde giincellenmesi, ¢calismalarin toplam kalite
programlar1 geregince belirli zaman dilimlerinde analiz edilmesi ve aksakliklarin bir

daha gerceklesmemek iizere 6nlenmesi i¢in olduk¢a 6nem tagimaktadir.
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Tablo 2.3: isletmelerde insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

IKY Baslangi¢ Biyime Olgunlasma Diigiis
Fonksiyonlar
Istihdam,secme Ustin  vasifh | Ihtivag  duyulan | Isten ¢ikarmalan en | Isgiiciinii  azaltmak
ve yerlegtirme | isgicini nitelikli aza  indirgeyecek |ve yeniden temin
igletmeye 1ggiictinil politikalan etmek
gekmek istihdam etmek | uvgulamak
Ucret yonetimi [ Nitelikli Ihs pazan takip | Kontrole  yonelik | Sila malivet
isgiicimi ederck  formel | iicretlendirme kontrolia yapmak
istthdam i¢in |@icret  yapilan | sistemi uvgulamak
yitksek dcret | gelistirmek
politikasi
1zlemek
Egitim Uzun vadede | Aktif  yoénetim | Isgiiciiniin Egitim ve kariyer
egitim takimlan esnekligini ve |damgma  hizmetlen
ve gelistirme ihtivaglanm | olugturmak veleneklenni sunmak
belirlemek korumak
Isci-isveren Isletme Isveri iginde | Isgiici maliyetlerini | Verimliligi
felsefesi uyumu, kontrol arttirmak 1ggdrenlere
iliskileri olusturmak isgérenin - moral | etmek uyumu esneklik saglamak
ve korumak, verimliligi
motivasyonuny | arttirmak
korumak

Kaynak: Beaumont, P.B., 1992, The US Human Resource Management Literature; A Review, Human

Resource Strategies, Sage Publ., London, 25

Stratejiyi formiile etmek ve gelistirmek dinamik bir siirectir ve stratejinin etkili
olabilmesi i¢in kritik boliimlerin {izerinde yogunlasilmalidir. Ciinkii uzun siireli
diizenlemelerde stratejinin temeli, stratejinin uygulanis bi¢iminden daha Onemlidir.
Stratejinin temeli olusturulurken islevsel politikalar Snemli yer tutar. Islevsel politikalar
islevsel politikalarin ~ yonlendirdigi isletme yoOnetimi, strateji

ve U¢  grup

iiretebilmektedir*:

i.  Ekonomik nitelikli islevsel stratejiler: Pazarlama, finans, 1KY, arastirma-
gelistirme ve bilgi sistemleri gibi isletmenin ekonomik anlamda var olmasin

saglayan islevlerle ilgili stratejiler.

* http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=1357 [Erisim tarihi 12.05.2013]
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Ii.  Yonetsel nitelikli stratejiler: isletme i¢indeki planlama, organizasyon, yiiriitme,
kontrol, motivasyon ve iletisim faaliyetlerinin etkin bi¢imde yOnetiminin

saglanmasi i¢in gelistirilen stratejilerdir.

iii. Isletme sorunlarma iliskin islevsel stratejiler: bu grup altinda iki tiir stratejiden
soz edilebilir. Birincisi; isletmenin, ¢ikmasi beklenen olasi sorunlar igin
gelistirdigi stratejiler, ikincisi ise; isletmenin, beklenmeyen durumlar karsisinda

gelistirdigi stratejilerdir.

2.3.1 Kiiresellesme - Kaynak Iliskisi

Diinya ekonomisi daha rekabet¢i, dinamik, belirsiz ve degisken olmaya devam ettikge
daha fazla firma kiiresel rekabete girecektir; ¢linkii ABD ve Avrupa gibi biiyiik pazarlar
bile s6z konusu olsa, yeni {iriin gelistirme ve pazarlama maliyetleri, bunlarin
amortismaninin tek bir pazarla saglanabileceginden ¢ok daha biiyiiktiir. Yine de pek ¢ok
iirtin ve hizmetin yerel miisterilere uygun olmasi gerekmektedir. Sonug olarak diinya tek
bir biiyiik pazarmis gibi kiiresel bir yonetim ve ayni zamanda diinya ¢ok sayida ayr1 ve
diistik diizeyde iliskili ¢ok sayida pazardan olusuyor gibi yerel bir yonetim anlayisina

duyulan ihtiya¢ giderek biiylimektedir.

Kiiresellesme firmalarin rekabet tarzinda kokli bir degisim anlamina gelmektedir.
Kiiresel anlayistan kaynaklanan biitiinlesme ve bolgesel farkliliklardan kaynaklanan
farklilasma arasinda bir dengenin bulunmasimi gerektiren bir ekonomik entegrasyon
modeline egilim i¢indeki bugiinkii gibi bir ortamda hayatta kalabilmek, kaynaklarini
etkin kullanmayan ve bunlardan olasi maksimum kar1 elde edemeyen firmalar i¢in kolay

degildir.

PR

Rekabetin hizla arttig1, teknolojinin bu glinden yarma degistigi, dolayisiyla da bilginin
hizla eskidigi su giinlerde, isletmelerin sahip oldugu en degerli girdinin insan oldugu
anlasilmistir. Bu geregin farkina varan igletmeler, miisteri tatminini saglamak ve kendi
hedeflerine ulagmak i¢in Oncelikle ¢alisanlarinin  performanslarinin = dlgiilmesi
gerektigini ve onlarin becerilerini arttirmak zorunda olduklarini anlamiglar ve bu
amaglar gerceklestirmek i¢in en 6nemli ara¢ olarak da Insan Kaynaklar1 Yonetimi’ni
uygulamaya baglamiglardir. Bunu saglamanin en Onemli etkeni olarak da Egitim
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Yontemi oncelikli sirayr almustir. Insanlar, topluluk halinde yasamaya basladiklari
zamandan itibaren gesitli organizasyonlar kurmuglardir. Bu organizasyonlarin temel
6gesi, ayn1 amag dogrultusunda hareket etmek ve hedeflerine ulasabilmek, Insanoglu,
yasadig1 miiddetce hep daha iyisini yapmak i¢in miicadele verdigini goriiriiz. Gegmisten
giinimiize kadar yagamlarini siirdiirebilen topluluklarda bir calisan bir de calistiran
vardir. Son yillarda ortaya ¢ikan bir sektor biitlin calisan ve ¢aligtiran algisini degistirdi.
Insan Kaynaklari. Calisan calistiran adina ¢alisan1 belirleyecek. Peki nasil elbette bazi
kriterlerle. Bu nedenledir ki artik giiniimiiz sirketlerinde Insan Kaynaklari, Personel
departmanlar1 gibi olusumlar saglanmistir. Bu béliimlerin amaci, sirketin ¢alisan
ihtiyacini sirketin kriterlerine uygun olmasinin saglanmasidir. Bu da dogal olarak her
calisanin farkli bir konuma ve farkli bir iicrete tabi tutulacagini gostermektedir.
Glinlimiiz sirketlerinin en biiylik arzusu ¢alisaninin sirkete verimli olmasi, diger yandan

ise ¢alisanin en bilyiik arzusu ise iyi bir iicret.

Gilinlimiiz diinyasinda i Orgiitlerinin temel amagclarindan birisi siirdiiriilebilir rekabet
tistiinliigiine sahip olmaktir. isletmelerin varliklarni devam ettirebilmek, uluslararasi
pazarda paylarmi arttirabilmek, kareleri farkli biiytlikliikte bir satranc tahtasi olarak
gordiigiimiiz piyasalarda hamleler yapabilmek ve sonucta Oncili piyasalarda yer
alabilmek igin siirekli bir miicadele iginde olmas1 gerekir. Bunu gerceklestirebilmek de,
stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimine ve olaganiistii, degerli, nadir ve yeri
doldurulamayacak insan kaynaklar1 yonetimine sahip olmaya baghdir. Rakipler sizin
teknolojinizi, orgiitsel yapinizi, tiriinlerinizi taklit edebilir, ancak insan kaynaginizi ve

orgiit kiiltiirliniizli kolayca taklit edemezler.

Isletmelerde genel olarak ii¢ tip karar vardir; bunlar, operasyonel, ydnetsel ve stratejik
kararlardir. Operasyonel kararlar; giinliik, rutin, sik¢a tekrarlanan ve c¢ogunlukla
isletmelerin  boltimleri ile ilgili kararlardir. Yonetsel kararlar, genellikle yapilan
tahminler ile saglanan sonuglar arasindaki olumsuz sapmalarin analiz edilmesine
dayanan, diizeltici nitelikli kararlardir. Stratejik kararlar ise, isletme ile cevresi

arasindaki iliskileri ele almaktadir. Isletmenin bulundugu sektdrdeki mevcut yerini ve
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gelecekteki pozisyonunun ne olacaginin analiz edilmesi sonucu, isletmeyi kendi

alaninda ve kendi kosullarinda en iyi duruma getirecek kararlardir®.

2.3.2 Bilgi Uretimi insan Kaynag iliskisi

Bilgi ve entelektiiel sermayenin 6nemi her giin giderek artmaktadir. Yoneticiler artik
farkl kiiltiirlerden gelen personelle ¢alismak ve onlarin bir arada ¢alismasini saglamak
zorundadir. Isgiicii hareketliligi ve bolgesel ozellikleri olan birlesmis pazarlar da
isletmenin kars1 karsiya gelmek zorunda kaldigi kiiresellesmenin diger yiizleridir.
Ayrica isletmelerin finans yapilar1 da bu kiiresel degisimden etkilenmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi calisanlar1 motive ederek onlar1 beceri sahibi ve verimli hale
getirebilmeyi amacglar. Bu durum Insan kaynaklari ydnetiminin genis bir vizyonu
olmasmi gerektirir. Bdylece isletme basariya ulasabilir. Insanlar1 yonetmek ayrica bir
bilgi ve tecriibe gerektirir. Insanlar1 yonlendirmede ki en énemli yaklagim calisanlart
olumlu sekilde motive etmektir. Kisi boylelikle ileride kendisine fayda saglayacak

beceriye bu sekilde ulasabilir.

1970’li yillardan itibaren artan rekabet ortaminda faaliyette bulunan isletmeler, kitle
iretimi i¢in gerekli olan piyasalarin biiylik 6l¢iide doyma siirecine girmeleri ve

rekabetin son derece siddetlenmesi dolayisiyla yeniden yapilanma siirecine girmislerdir.

Bu yapilanma siirecinde kuskusuz organizasyonlar teknolojik bakimdan olabildigince
gelisme, yenilikleri takip etme yoluna gitmislerdir. Zira 6zellikle rekabetin yogun
yasandig1 sektorlerde rekabet ustiinliigii saglayabilmenin anahtarlarindan birinin
teknolojik gelismelerin yakindan izlenmesi, bunlarin optimum noktada isletmeye adapte

edilmesi oldugu sdylenebilir.

Teknolojik gelismeler ve kiiresellesmenin de etkisiyle giiniimiiz diinyasinin her anlamda
degistigine isaret eden bilim adamlarinca ¢agimiza post modern dénem, ideolojilerin
sonu, tarihin sonu, bilgi ¢ag1 gibi farkli isimler verilmistir. Degisen toplumsal 6zellikler
de bilgi toplumu kavramiyla nitelendirilmistir. Bilgi toplumunun 6zellikleri su sekilde

siralanabilir:

> http://www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodylD=1357 [Erisim tarihi. 23.07.2013]
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Vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Xiii.

Xiv.

Enformasyon/bilgi temelli ekonomiye ve topluma yonelis

Endiistri toplumunun simgesi olan makine teknolojisinin yerini, enformasyon

toplumunda, iletisim/enformasyon teknolojilerinin ve networklerin almast
Kiiresel rekabet

Hizli degisim

Dolayisiyla 6l¢ek ekonomisinden zaman ekonomisine yonelis

Esneklik ve ¢eviklik

Biirokratik yapilarin ayak bagi olarak goriilmesi

Her alanda merkeziyet¢ilikten uzaklasma

Farklilasma

Insan beyninin akilcilagtirma yoniinde tek boyutlu gelistiren modern diisiincenin
yerine, akilla birlikte, insan dogasindaki yaraticilikk yeteneginin de
gelistirilmesinin hayati bir dnem kazanmasi. (Clinkii degisimim getirmis oldugu
belirsizlik ortami igerisinde, dnceden bilinen yontemlerin 6tesine, yeni yontem

ve kavramlarin gelistirilmesi bir zorunluluk haline gelmistir)
Bilgi isleri ve bilgi is¢ileri,

Yasam boyu egitim,

Bireyin konumunda giiglenme,

Katilimc1 demokrasinin gelisimi.

Bir toplumun sanayi toplumundan bilgi toplumu asamasini yasamaya baslamasini

saptayabilmede iki temel 0lg¢iit vardir; ekonomide bilgi kesiminin GSMH’daki payinin

boyutu ve bunun gelisim egilimi ve bilgi kesiminde ¢aligan isgiicliniin toplam niifusa

oranidir.
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2.3.3 Kaynak Sermaye ligkisi

Kaynak-Sermaye agisindan bakildiginda, insan kaynaklari yOnetiminin gérevini tam
anlamiyla yerine getirilebilmesi icin, iiniversite yoneticilerinin insan kaynaklarina
stratejik agidan bakmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda, orgiitiin en 6nemli unsurunun
insan oldugunu anlamak yeterli degildir. Ayn1 zamanda insan kaynaklarimin stratejik
yonetimini benimsemeleri ve insan kaynaklarmin stratejik planlamasini da yapmalari
gerekmektedir. Universitelerin stratejik insan kaynaklari planlamas1 yapmadan, orgiitiin
insan kaynagina verdigi dnemden bahsetmesi diisliniilemeyecegi gibi bu alanda kisa
vadeli bazi ¢aligmalarin yapilmasi da yeterli olmayacaktir. Bu tiir caligmalar gecici
birtakim ¢oziimler liretse bile, istenen sonucu vermesi miimkiin olmayacak, bununla
birlikte oOrgiitiin  kaynaklarinin gereksiz yere harcanmasina neden olacaktir.
Universitelerin iist diizey yoneticileri, bu tiir kaynak israfina neden olan calismalar
yerine, uzun vadeli ve kalici ¢aligmalar yaparak isletmelere katkida bulabilirler. Bunun
icin Universitelerin mevcut durumu ve gelecekteki amaglar1 dikkate alinarak,
gelecekteki insan kaynagi ihtiyaci belirlenmeli baska bir ifadeyle insan kaynaklarinin

stratejik planlamasi yapilmalidir.

Bir firmanin en 6nemli unsuru olan personelin, nitelik ve nicelik bakimindan is ve
isyerine uygunlugu, o firmanin basarisinda etkin bir rol oynar. Bu nedenle, firmalar
kendilerine en uygun nitelik ve sayidaki elemanin kazandirilmasi konusunda politikasini
belirlemeli ve personel secim sistemini kurmalidirlar. Secim siirecinin basariyla
yiriitilmesi ve en uygun adaymn ise alinmasi, kisi-is uyumunun gerc¢eklestirilmesi
isletmenin temel hedeflerinden birisi olmak durumundadir. Isletmelerde vyiiriitiilen biitiin
faaliyetlerin temelinde insan faktorii vardir ve bu faktorlerin iy1 yonetilmesi isletmenin

basarisinda 6nemli bir etkendir.

Oncelikle gelisen rekabet nedeniyle bir isletme igin calistirdig: personel biiyiik onem
tasimaktadir. Isletme, her ne kadar ileri bir teknoloji kullansa da ya da modern bir tesis
veya miikemmel bir kurumsal yap1 kurmus olsa da bu sisteme uygun bir personel ile
calisiimaz ise arzu edilen verimin elde edilmesi ¢ok giic olacaktir. Insan kaynaklar:
planlamasin1 baglatmay1 engelleyecek temel bir engel iist yonetimin desteginin
eksikligidir. Insan kaynaklari galisanlar1 bu engeli, gii¢lii veriler ve tabana dayal
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enformasyonlar kullanarak agabilirler. Etkin bir insan kaynaklari planlama siireci,
degisken kosullara gore, organizasyonun insan kaynagi ihtiyacinin analizini yapar ve bu
ihtiyacin giderilmesine iliskin faaliyetlerin gelistirilmesini saglar. Bu amagla ihtiyaglar,

maliyetler ve beklenen yararlara dayali bir faaliyetler biitiinii gelistirmeye calisir:
i. Isgérenlerin ihtiyaglarinin karsilanmas1 ve mesleki agidan gelistirilmest,

ii. Insan faktdriinin Orgiitin amact dogrultusunda en verimli sekilde
kullanilmasinin saglanmasidir. Bu da insan kaynaklarinin optimum kullanimui ile

ilgilidir.

2.3.4 Kaynak Ustiinliik liskisi

Eger bir firma insan kaynaklarina ihtiyag duyuyorsa firmanin personel sistem
politikalar1 ise yaramiyor demektir. Fakat diger taraftan ge¢mis donemlerden beri
yapilanmaya ¢alisilan politikalarin genel olarak pek ise yaramadigi sdylenemez ise de,
giiniimiiz teknolojisi ve modernligi ile temelde bazi politikalarin giidiilen sisteme

faydali oldugu ve biiyliik ilerleme kaydedecegini 6ngérmektedir.

Bu agsamada sirketin hali hazirdaki degerleri tespit eilmelidir. Bu degerler ise iligkilerdir.

Bunlar:

i.  Yoneticilerin, hissedar veya sermaye sahiplerine karsi olan yiikiimliiliikleri,

ii.  Yakin ¢evrenin istihdam olanaklarinin temini,

iii.  Istihdam politikasinda cinsiyet, itk ve sosyal simif ayirimi yapilmamasi,

iv.  Is ahlakima sahip olunup; haksiz ve asir1 karlar elde etme, rakip sirket mallarin1
kotiileyici ve kiigiik diisiiriicii reklamlar yapma gibi uygunsuz davraniglarin
sergilenmemesi,

V. Cevre kirliliginin Onlenmesi ve c¢evrenin yasanabilecek bir ortam olarak
korunmasi,

vi.  Insanliga kars: duyulmasi gereken ihtiyari sorumluluklar.

Organizasyonun hedeflerine ulagsmasinin saglanmasinda insanin en 6nemli role sahip

oldugu inanci ile insan kaynaklar1 yonetimi insan iliskilerine yonelmistir. Boylece insan
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kaynaklar1 yonetimi isle ilgili sorunlar ve insan iliskileri iizerinde yogunlasarak,
kurumun gelecege hazirlanmasint ve basarili olmasini saglamaya calismaktadir.
Personel yonetimi ise uygulama alani olarak daha ¢ok giinliik sorunlar ve uygulamalarla

ilgilenmektedir.

Zaman ve planlama ag¢isindan personel yonetimi, kisa dénemli, tepkisel, marjinal ve
rasgele ¢oziimlere basvururken, IKY, &nceden hazirlanmis, biitiinlestirici ve stratejik

planlamaya agirlik vermektedir.
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3.ISLETMELERDE INSAN KAYNAKLARI VE CEVRENIN ETKILERI

Isletme i¢ ve dis ¢evreye dikkat etmek zorundadir. Ciinkii iiretim faktorleri buna
baglidir. Uretim faktdrlerinin en dnemlisi emektir. Dolayisiyla emek giiciinii insan
kaynagindan almaktadir. insan kaynagi ise cevreden mutlak suretle etkilenmektedir.
[sletmenin calisma sekli ne olursa olsun insanla temas kurmak zorundadir. Bu
iliskilerin baslangicin1 olusturur. Isletme varhgini bu iliskinin saglamlihg ya da

dayaniklilig ile stirdiirebilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin organizasyon igindeki rolii, calisanlarin motivasyonunu ve
verimini ylikseltecek bir ortam yaratilmast ve bu ortamin korunup gelistirilmesi igin
gerekli politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamaktir. Insan kaynaklari boliimii organizasyon
icinde genellikle cephe gerisindeki kurmay durumundadir ve uygulamalar fiilen

yiiriiten boliimlere yardimci olur.

Bu yeni yonetim felsefesinde, kalite ve verimliligin artirilmast i¢in de g¢alisanlarin
tatmini, motivasyon ve o&dillendirilmesi, performans degerlendirme ve Olgme
yontemlerinin  kullanilmasi, organizasyondaki hatalarin ve yanlislarin ortadan
kaldirilmasi, ekip c¢aligmasma agirlik  verilmesi, basarili  organizasyonlarin
tecriibelerinden yararlanilmasi, stratejik planlamanin yapilmasi ve benzeri konularin

incelendigi ifade edilmektedir.
Findik¢r’ya gore Insan kaynaklari yonetiminin amaglari su sekilde siralanabilir.

i.  Insan kaynaklar1 yonetimi, giiniimiizde yasanan hizli degisme, gelisme ve bilgi
artisinin olusturdugu calisanlardaki bilgi eksilmesini 6nlemeye ve calisanlarin

bireysel gelisimlerini saglamaya ¢alismaktadir.

ii.  Tim calisanlarin yonetimini, birbiri ile iligkilerini, tatmin ve motivasyonlarini,
kariyer  planlarmi, ise  alim, uyum  programlarimi,  performans
degerlendirmelerini, egitim ve gelistirilmeleri gibi insan merkezli tiim orgiit

faaliyetlerini diizenlemektedir.

iii.  Orgiitiin amaclarmna basarili bir bigimde ulasmasini saglamak bu alanin baslica

amac1 olarak belirtilmektedir. Bu sebeple, insan kaynaklar1 yonetimi; personel
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Vi.

Vii.

viii.

Xi.

yonetimi ve endiistri iliskilerini birlestirerek egitim, psikoloji ve davranig
bilimlerinin verileri 1s1¢inda ¢alisanlarin  yonetimi ile bir biitiin olarak

ilgilenmektedir.

Tipki personel yonetimi gibi calisanlarin orgiitle ve devletle olan iliskilerini
diizenlemekte, ancak onun gibi teknik bir alan olarak kalmamakta, muhasebe,
pazarlama ve iiretim gibi tiim Orgiit fonksiyonlari ile ilgilenmekte ve bunlara

ilaveten Orgiitiin yonetimine de katkida bulunmaktadir.

Orgiitsel ortam icinde ¢alisanlarin aralarindaki iletisim ve bagliligin
gelistirilmesi, catigsmalarin Onlenmesi ve oOrgiit ici uyumun olusturulmasi

amactyla orgiit kiiltiiriiniin yerlestirilmesini saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin felsefesiyle, teknik  ozellikleriyle ve
uygulamalariyla is iliskilerine farkli bir bakis acgis1 getirdigi belirtilmekte ve

insan1 merkez alan bir disiplin oldugu ifade edilmektedir.

Calisanlarin iligkilerinin yonetilmesinde insan kaynaklar1 yoneticisine biiyiik
gorev diismektedir. Ciinkii, insanlar arasi iligkiler, siireklilik, karmasiklik ve
degisiklik gibi devamli gelisen 6zelliklere sahip oldugu i¢in biitiinsel bir bakisa

hakim olmak ve her olay1 kendi ortami iginde ele almak gerekmektedir.

Insan kaynaklari ydnetimi, orgiit i¢i isboliimii sayesinde galisanlar arasinda
cikan gerilim, ¢atigma ve beklentilerle ilgilenmekte ve isgorenler ile Orgiitiin

ortak hedefler etrafinda bulusmalarini saglamaya ¢alismaktadir.

Orgiitteki calisanlarin iliskilerini parca parca degil bir biitiin halinde incelemek
gerekmektedir. Bu nedenle, insan kaynaklari yonetimi Orgiitiin biitiinlinii g6z

ard1 etmeden, ayrintilar tek tek anlamaya ¢alismakta ve incelemektedir.

Bireylerin ihtiyaglarina cevap vermeye ¢alismakta, onlarin mesleki gelisimlerine
katkida bulunmakta ve onlar1 orgiitiin hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde

degerlendirmektedir.

Devlet diizenlemelerindeki degisiklikler, sik bicimde yasanan krizler, ulusal ve

uluslararas1 diizeyde gerceklesen siyasal ve ekonomik sorunlar, temel bazi
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Xii.

Xiii.

Xiv.

XV.

XVi.

kaynaklarin azalmasi ve biitiin bunlarin sonucu olarak is giicii yapisi ve islevinde

meydana gelen gelismeleri takip etmekte ve kendini gelistirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, iletisimi orgiit icinde motive edici bir unsur olarak

kullanmakta ve saglikli bilgi akis1 siirecini olusturmaktadir.

Orgiitiin siirekliligini saglayacak ortak amaglar belirleyerek ve calisanlar
arasinda paylasilan, kabul goren goriisler olusturarak orgiitiin kendine has deger
ve normlarint meydana getirmektedir. Tiim bunlar, zamanla olusan Orgiit

kiiltiirinlin paylasilmasini ve orgiite baglilig1 saglamaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitteki ¢alisanlarini i¢ miisteri olarak gdrmekte ve
bu nedenle onlarin ihtiyaclarini karsilayarak, verimin artmasini saglamaya
calismaktadir. Ayrica, sadece orgiit i¢inde degil, ayn1 zamanda 6rgiit disinda da
calisanlarinin  beklenti ve haklariin takipgisi olmasi gerektigi ifade

edilmektedir.

Orgiitsel degisim icin dncelikle kisilerin davramslarinda degisiklikler yapilmas:
gerektigi  disiincesini  savunarak; bilgi toplumu, post-modern toplum,
globalizasyon, iletisim toplumu ve benzeri bi¢imlerde tanimlanan toplumsal
dontisiimiin kisi ve Orgiit diizeyinde gergeklestirilmesine yonelik c¢alismalar

yapmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, hiyerarsik yapilanmaya ve otoriteye dayali yonetime
karst uzmanlik alanlar1 olusturmanin, takim c¢alismasi ve karsilikli isbirligi
yapmanin 6nemini On plana c¢ikartmak icin gerekli kosullar1 saglamaya

caligmaktadir.

3.1 INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE CEVRE

Isletmelerin dis cevre ve i¢ cevreyle iliskileri vardir. Bunlardan isletme hem etkilenir

hem de bunlar etkiler. Asagidaki sekilde isletme ve ¢evresi gosterilmistir
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Sekil 3.1: Isletme ve Cevresi

Uluslararas: Cevre

; "— P ' Genel Cevre | ’_]

Isletmeyle ilgili gevre faktorlerini, en igeriden disariya dogru gittikce azalan bir
etkilesim icinde li¢ gruba ayirabiliriz: (a) isletmeyi dogrudan dogruya etkileyen is

cevresi, (b) isletmeyi dolayl olarak etkileyen genel ¢evre ve (c¢) uluslararasi ¢cevre

i.  Uluslararast Cevre: Isletmenin icinde yasadifi toplumu ve genel gevreyi
etkileyen cevredir. Isletme iizerindeki etkisi cok dolayli olmakla birlikte,
uluslararasi alanda faaliyette bulunan firmalar i¢in dogrudan etki yapabilecek is

cevresi faktorlerine de sahiptir.

ii.  Genel Dis Cevre: Burada, isletme ¢evresinde olusan ya da gelisen gelismelerden

etkilenir. Bunlar: finansal, teknolojik, siyasal ve benzeri olgulardir.
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iii. Isletmenin Is Cevresi: bu gevrede, isletmenin dogal olarak is konularinda
iletisimde oldugu c¢evreyi ifade etmektedir. Bunlar: Misteriler, bankalar,

tedarik¢i firmalar, personel, rakipler ve belediyeler ve benzeri faktorlerdir.

Islerin organizasyonu sorumluluk gerektirmektedir. Sorumluluk disiplin demektir.
Kiitiiphanede calisan her personel, iistiine diisen sorumlulugu bir disiplin i¢inde yerine
getirmelidir. Disiplin olmasi, birlikte ¢alisabilmenin tek anahtaridir. Disiplin ayrica
takim ruhu olusturur ve isbirliginin gelismesini saglar. Her iki personele de
baktigimizda disiplin elde edemediklerini gormekteyiz. Her ikisi de kendi insiyatifleri
oraninda hareket ettikleri icin bu noktaya gelmislerdir. Bu nedenle motivasyonlar
kaybetmis baska konulara odaklanmigladir. Dolayis1 ile isin aksamasi isletmenin
veriminin diismemesi acisindan dnemlidir. insan kaynaklarmin etkin olabilmesi igin en

énemli konular sunlardir®:
i. Isgdrenlerin ihtiyaclar1 ve beklentileri degismektedir.

ii. Orgiitler bu ihtiyaglar1 ve beklentileri karsilayamadiklar1 siirece etkinlik

saglanamayacaktir.
iii.  Ancak orgiitler de degisebilir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklan planlamasini yaparken i¢ ve dis gevreyi

mutlak suretle goz oniine almak zorundadir.

3.2 iC FAKTORLERIN ETKILERI

I¢ cevre faktorleri kurumun tamamen kendi denetimi altinda bulundurdugu &gelerden
olusmaktadir. I¢c ¢evre faktdrleri sayica gogaltilabilecek bir cok degisken 6geye
sahiptir. I¢ cevreyi olusturan faktorler birey ve gruplarin davranislar, kurumun i ve

dis kurumsal yapisi, isletmenin varligini siirdiirebilirligi, yonetim tarzi, yonetim sekli,

® http://www.pdrforum.net/index.php?topic=1586.0, [Erisim tarihi 18.12.2012]
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kurumsal yonetim anlayisi, ¢alisma sartlari, isletme politikalari, sirkette olusan

kultirdir.

3.2.1 isletmede Calisanlar

Rekabetin hizla arttig1, teknolojinin bu glinden yarma degistigi, dolayisiyla da bilginin
hizla eskidigi su giinlerde, isletmelerin sahip oldugu en degerli girdinin insan oldugu
anlasilmistir. Bu geregin farkina varan isletmeler, miisteri tatminini saglamak ve kendi
hedeflerine ulagmak i¢in Oncelikle ¢alisanlarinin  performanslarinin ~ dlgiilmesi
gerektigini ve onlarin becerilerini arttirmak zorunda olduklarini anlamiglar ve bu
amaglan gerceklestirmek igin en 6nemli ara¢ olarak da Insan Kaynaklar1 Y&netimi’ni
uygulamaya baslamiglardir. Bunu saglamanin en Onemli etkeni olarak da Egitim
Yontemi oncelikli sirayr almustir. Insanlar, topluluk halinde yasamaya basladiklari
zamandan itibaren ¢esitli organizasyonlar kurmuslardir. Bu organizasyonlarin temel
ogesi, aym amag dogrultusunda hareket etmek ve hedeflerine ulasabilmek, Insanoglu,
yasadig1 miiddetge hep daha iyisini yapmak i¢in miicadele verdigini goriiriiz. Gegmisten
giiniimiize kadar yasamlarini siirdiirebilen topluluklarda bir calisan bir de calistiran
vardir. Son yillarda ortaya ¢ikan bir sektor biitiin ¢alisan ve calistiran algisin1 degistirdi.

Insan Kaynaklar1. Calisan ¢alistiran adina ¢alisani belirleyecek

Gilintimiizde, maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar yeterli
etkenlige sahip degilse basar1 olasilig1 diislik olacaktir. Tatminsiz, basar1 glidiisii diisiik
bir is giicii ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine ulasmak kolay degildir. Kapsam

olarak su basliklari kapsar’:

i.  Organizasyon Y0netimi
ii.  Personel Idaresi
iii. Isgiicli Yonetimi

iv.  Endistriyel Yonetim

" http://tr.wikipedia.org/wiki/%C4%B0nsan_kaynaklar%C4%B1_y%C3%B6netimi  [Erisim tarihi
18.12.2012]
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Fakat her isletmede bir takim olumsuzluklar sebebi bazi donemlerde krizler ¢ikmakta ve

personelin morali bozulmakta ve ise olan hassasiyetleri kaybolmaktadir.

3.2.2 Calisma Kosullar:

Gliniimiiz kurumlari, belirledikleri hedeflere ulasabilmek, etkin bir performans
gosterebilmek ve bdylece “verimlilik” amacint gergeklestirebilmek igin bir takim
faktorlere ihtiyag duyarlar. Bu faktorler igerisinde en ¢ok ilgi ¢eken “insan” faktoriidiir.
En 6nemli faktor olan insan ayn1 zamanda anlasilmasi ve yonlendirilmesi en gii¢ olan
faktor Ozelligini de beraberinde tasimaktadir. O nedenle bugiin kurumlarda tiim
dikkatler “insan” faktorii iizerinde yogunlasmistir. Kurumlarda ¢alisanlardan beklenen
ve arzu edilen performansin gerceklestirilmesi biiylik oranda bu yonde olumlu bir

bicimde yonlendirilmesine ve tesvik edilmesine baglidir.

Calisan ihtiyaclarina en uygun motivasyonel unsurun tespiti ile baslayan ve aciga
cikarillan motivasyonun sagladigr etkiler, en dogru Orgiitsel hedefe kanalize edilerek
calisanlarin normalde isletmenin hizmetine sunduklar1 bedensel ve fiziksel donanimin
daha fazlasini1 sunmalari ile sonuglanan siirecte etkili olan bir ¢ok degisken, motivasyon
ile verimlilik arasinda dogrusal bir iligkinin ortaya ¢ikmasinda 6nem tasimaktadir. Bu
calismada motivasyon ve c¢alisanlarin verimliligi arasindaki iliskinin olusumu ve

uygulamada ortaya ¢ikan boyutlari ele alinmistir.

3.2.3 Politikalar

Cevre politikas1 ¢cok genis bir acidan bakilarak, “herkesin iyilik ve mutlulugu ig¢in
cevrenin korunmasini saglayacak oOnlemlerin belirlenmesi” ya da “insanoglunun

yasaminin temellerini olusturacak esaslarin saptanmasi” seklinde aciklanabilir.

Belirlenen hedeflere yonelmis bir ¢evre politikasinin uygulanmasinda temel hareket
noktasi ise, kuskusuz toplumca ulasilmak istenen gevre kalitesi diizeyinin ne oldugunun
belirlenmesidir. Bu noktada c¢evre politikasinin temel amaci da, ¢evre kalitesinin
toplumsal acidan etkin diizeyde tutularak, toplumsal refahi maksimize etmektir.
Dolayistyla g¢evre politikasin1 olustururken ¢evre kalitesinin toplumsal agidan etkin

diizeyinin ne oldugunun bilinmesi énem kazanmaktadir. Buna gore toplumun g¢evreye
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verdigi degerin ve c¢evre konusundaki deger yargilarinin belirlenmesi, c¢evre

politikasinin amaglarin1 belirlemede bir hareket noktasi olarak goriilebilir.

Cevre politikalar, bireylerin ve toplumun orgiitlenmeleri ile bir iliski degeri tasir. Bu
iliskiler her toplumda farklilik gostermektedir. Ulkelerin diinyaya bakis acis1 kapitalist
bir diizen ile bigimlenirken aslinda ¢evrenin ihmal edildigini, ¢evrenin ekonomik agidan
degerlendirilmesinin ¢evreyi yok ettigini ortaya ¢ikardi. 1970°1i yillarda baslayan
kiiresellesme politik iligkileri ¢evre faktoriine zarar verici sekilde bigimlendirdi. Bu
yillardan sonra yasanan g¢evre felaketleri bunun bir gostergesidir. Ekonomik iliskileri
temel alan politik diislinceler sahip olunmasi gereken evrensel degerleri kokiinden

sarstl.

Uluslarin  Zenginligi’nin neoliberal mercekten yansiyan yorumuna gore, piyasa
mekanizmasi, kendi haline birakildiginda, her tiirlii sorunu ¢6zmeye muktedirdir. Yine
bu yoruma gore, Adam Smith, eserinde bu engellerin kaldirilmas: halinde piyasanin
genel refahi artiracagini ve genel refahin niifusun biitiin siniflaria adil bir sekilde
dagitilmasina hizmet edecegini ortaya koymustur. Piyasa, toplumunun en biiyiik
handikabi olarak goriilen bencillik ve kazang pesinde kosmak, sanildig1 gibi kotii seyler
degildir. Smith, insanlarin bireysel ¢ikar pesinde kosmasina karsin, “gdriinmeyen bir
el”in, bencil davranislarin toplumsal agidan yararli sonuglar dogurmasini sagladigini
ortaya koymustur. Sozgelimi, kar elde etmek diginda higbir amaci olmayan bir
kapitalist, aslinda hi¢ de boyle bir sey amaclamadigi halde, toplumun ihtiyag duydugu

iriinleri piyasaya sunmakta ve igsizler i¢in i imkani saglamaktadlrs.

Cevre ile ilgili her ne yaklasim olursa olsun, sonucta giiniimiiz liberal sistemde
ekonomik olmak zorundadir. Bir yandan ekonomi diistiniiliirken, bir yandan g¢evre
koruma diisiiniilmek zorundadir. Fakat yine de giiniimiizde ¢evre en ¢ok politika araci
olmaya devam etmektedir. Bir ¢ok devlet, hiikiimet bir cok koruma yaklasimlar ile
cevreyl One siirerek insanlarin oylarini alma c¢abasi elde etmek istemektedirler. Bu ¢aba
sonucunda genel egilim goren koruma yaklasimlar1 asagidaki tabloda sematik olarak

gosterilebilir.

8 http://www.ozgurlukdunyasi.org/arsiv/32-sayi-212/251-adam-smithi-anlamak-, [Erisim  tarihi

24.10.2012]

33


http://www.ozgurlukdunyasi.org/arsiv/32-sayi-212/251-adam-smithi-anlamak-

Sekil 3.2: Cevre Koruma ile lgili Yaklasimlar

INSAN MERKEZLI YAKLASIMLAR ] =y HKuralciik ve yararcilik ilkesi

ETIK
o YAKLASIMLAR

CANLI MERKEZLI YAKLASIMLAR ] —, Ozdeslesme ve Ekolojik benlik

*DERIN EKOLOJI )
TOPLUMSAL EKOLOJI

—s Uretim faktérii olarak gevre

KLASIK EKONOMI YAKLASIMLARI }

A A

o [ EKONOMIK
VARLApIL AN GEVREYE DUYALI EKONOMi YAKLASIMLARI ]—» LA A
sinirliig

*Ekolojik -Ekonomik Yaklagimlar
*Ekolojik Modernizasyon Yaklagimi

Sirddrdlebilir kalkinma

/(GELismis ULKELERIN GEVRE POLiTiKALARIJ —> yaklagimi
POLITIK AZ GELISMIS ULKELER GEVRE PDLiTiKALARl] —> Ekonomik kalkinma
YAKLASIMLAR
ULUSLAR ARAS| DUZEYDE GEVRE Stockholm Deklarasyonu
POLITIKALARI ‘ = Brundtland Raporu

Rio Deklarasyonu
Johannesburg Zirvesi

EKOLOJIK PLANLAMA YAKLASIMLARIJ —» Dogal Sistemier ile gelismeyen
planlama

PLANLAMA
YAKLASIMLAR
—s Gevre ve diger sektdrlerin
butinlesmesi

A

SURDURULEBILIR KENTSEL GELISME ’
YAKLASIMLARI

“YAVAS KENT

‘EKOLOJIK KENT

Kaynak: Teknecioglu, Nuriye Nurten, 2011, Tiirkiye’de Cevre Koruma Yaklagimlarmin incelenmesi,
Yi1ldiz Teknik Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Sehir ve Bolge Planlama Anabilim Dali, Kentsel
Koruma ve Planlama Program, Istanbul, s. 71

3.2.4 Sirket Kiiltiirii

Orgiitlerin en zor gorevlerinden biri olan “drgiit amaclar1 ile calisanlarin bireysel
amaclarini birlikte gergeklestirmek zorunda olmas1”, farkl kiiltiirlere sahip bireylerden
olusan orgiitler icin daha da karmasik hal almaktadir. Orgiit icinde degisik inang, deger,
tutum, diisiince sekli ve ahlak anlayismin bir arada olmasi bireylerin aldiklar
egitimden, geldikleri aile yapisindan, yetistikleri veya bulunduklar1 toplumsal
siniflardan kaynaklanmaktadir. S6zii edelin bu degisik alt kiiltiirlerin bir araya
getirilmesi ve tek bir homojen orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi ile; orgiit bazinda
olusabilecek farkli ¢ikarlar, deger yargilari, ideolojik farkliliklar ve diisiinsel ayriliklar

engellenmektedir.
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En c¢ok cevreyi direk etkileyecek Orgiit kiiltiriiniin faydalarint su bigimde

siralamaktadir;

Orgiit kiiltiirii, calisanlarm &rgiitiin sahip oldugu belli standartlarmi, normlarini ve
degerlerini anlamalarina, kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirerek basariya
ulagsma konusunda daha tutarli ve kararli olmalarina ve yoneticileri ile daha uyumlu

caligsmalarina yardimer olmaktadir.

i.  Orgiit kiiltiirii, is yapma, teknik, ydntem ve siireclerinde bir standart olusturarak

orgiitsel verimliligin artmasini saglamaktadir.

ii.  Gelecekte orgiitte gorev alabilecek yeni yoneticilerin yetisme ve gelismelerine

olumlu katkida bulunmaktadir.

iii.  Orgiit ici iletisim ve bireyler arasi iliskilerde de orgiit kiiltiirii 5nemli bir bicimde
yer almaktadir. Calisanlar arasindaki ekip c¢alismasi ile biz duyusunu ve takim
ruhunu gelistirmekte, birliktelik saglamakta ve bireyleri hem birbirlerine hem de

orgiite baglamaktadir.

iv.  Orgiitlerde ¢esitli nedenlerle ortaya cikan catismalar, Orgiit kiiltiiriiniin
gelistirdigi bazi standartlar, uygulamalar ve siire¢ler yardimi ile azaltilarak

yumusatilabilmektedir.

v.  Orgiit kiiltiirii sembollerle, seremonilerle, kahramanlarla, sloganlarla ve
hikayelerle nesilden nesile aktarilarak, bir orgiit efsanesi olusmasimna neden

olmaktadir. Bu sayede de orgiitsel yasam stireklilik kazanmaktadir.

vi.  Kiiltirin tanmtict bir kimlik oldugu 6nemle vurgulanmaktadir. Ve bir Orgiit
hakkindaki degerlendirmelerinde o Orgiitiin ~ kiiltiirii  ile yapilabilecegi

belirtilmektedir.

Karli ama ayni zamanda g¢agdas, saygin ve miisterilerinin goziinde itibar1 olan bir
isletmede ¢alismak, ¢alisanlar i¢in bazen maddi sartlardan 6diin vermeyi kabul ettirecek
kadar onemli olabilmektedir. Bu nedenle, orgiit kiiltlirliniin Orgiit i¢indeki yararlari
haricinde, disartya yansiyan ve karliligi dogrudan etkileyen yonleri de Onemle

vurgulanmaktadir. Isletmelerin fiziki gdriiniimleri, sembolleri, amblemleri ve logolari
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insanlarin  bir isletmede bulunmasini arzuladiklari ve bekledikleri 6zellikleri
yansitmaktadir. Bu 6zelliklerin; modernlik, ¢agdaslik, giivenirlilik, saglamlik, séziinii
tutma ve hatasim1 kabullenme gibi kavramlardan olustugu belirtilmektedir. Bu
kavramlarda iiretilen malin kalitesiyle dogrudan ilgisi olmasa da o malin satigini

dogrudan etkileyen kavramlar1 pekistirmektedir.

3.3 DIS FAKTORLERIN ETKILERI

3.3.1 Ekonomik Faktorler

Sabuncuoglu’nun (2000, s.32, http://idc.sdu.edu.tr/tammetinler/yonetim/yonetim39.pdf,
[Erisim tarihi 31.10.2013]) acikladig: gibi:

Ekonomik degisiklikler, personel talebini yakindan ilgilendiren, igletmenin kontrolii
disinda geligen ve tahmini zor olan isletme disi faktérlerden biridir. Ekonomik
durgunluk zamanlarinda is ilanlarina verilecek cevap ¢ok fazla olabilecekken,
yiiksek istihdam durumunda cevaplar olduk¢a azalacaktir. Isletmenin cevresi, is
kolu ve yerlesimi de aday bulmayi etkileyecektir. Bir iilkede faiz hadlerinin
yiikselmesi yatiruimlarin azalmasi; dolayli olarak istihdam olanaklarinin azalmasi
demektir. Istihdamin daraldigi bu dénemler dogal olarak isgiicii planlarim da
etkiler. Ulkemiz gibi belirsiz ekonomik ortama sahip olan yerlerdeki isletmelerde,
uzun vadeli insan kaynaklar: planlamasi yapmak miimkiin degildir. Bir iilkenin
biiyiime hizimin, istihdam oranlarimin, yatirim ve vergi politikalarinin, ekonomik
krizleri yasama sikliginin insan kaynaklari politikasi ve planlamast iizerindeki

etkileri yadsinamaz.

3.3.2 Politik Faktorler

Bu, isletme yoneticisinin dikkate almasi gereken 6nemli etmenlerden biridir. Politik
veya diger bir tabirler yasal faktorler iilkesel, bolgesel veya iilkeler arasi yapilan
hukuki diizenlemelerdir. Yasal degisiklikleri 6nceden tahmin etmek ekonomik
degisikliklere oranla daha kolaydir. Fakat bazen, bazi kararlarin isletme insan

kaynaklarina nasil yansiyacagi belli olmayabilir.
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3.3.3 Teknolojik Faktorler

Diinya, ¢cok hizli bir gelisimle kars1 karsiya iken bir yandan da c¢ok farkli bir doniisiim
siirecine girmistir. Bu siire¢ 1980°lerden itibaren kendini hissettirmeye baslamis, bu
tarihten sonra zaman kavrami ¢ok farklilagmistir. Bu tarihten itibaren bilindik hersey
miithis degisim ve farklilasma silirecinde devam ederek bu gilinlere gelmistir. Bu
degisimin en biiylik gostergesi su an yasanilan kentlerin yapisindaki degisikliklerdir. Bir
zamanlar, otobiise para ya da bir kagit parcasi ile binilirken, simdi manyetik bir 6zelligi
olan okutucular kullanilmaktadir. Bir zamanlar aligverislerde banka ile ya da para ve
cek kullanilirken bugiiniin diinyas1 kredi karti ve ciplerle aligveris yapmaktadir. Bir
zamanlarin insanlar1 gelecegini diislinlirken giinlimiiz insaninin slogani “Carpe diem”
(glinli yasa) olmustur. Teknoloji insanlart simdi oldugundan ¢ok farkli ve ayn1 zamanda
hi¢ bilinmedik bir yere dogru gotiirmektedir. Cografyalar degismis, bununla birlikte
yonetim kavramida ¢ok farkli bir tanimlamayla karsi karsiya kalmistir. 21 yy kendi
kimligini ortaya ¢ikarmaktadir. Kentlerin planlanmasi teknoloji-gevre-birey-toplum-ve

yonetim iliskileri farkli boyutlara taginmustur.

Hizli géce maruz kalan, altyapisi tamir edilmeyen, alt yap1 sistemleri iyi islemeyen sug
oraninin arttig1, issizlik ve yoksullugun arttig1 kentler bugiin yerini modern goriiniimlii
ve ihtisamli yapilar1 olan, modern kullanim alanlarma sahip olan, modern alt yapisi

bulunan ve her daim bu alt yap1 gelistirilebilen kentlere birakmaktadir.

Insan hayatina hi¢ ¢itkmamacasina giren teknoloji kentlerin yasam tarzini tamamen
degistirmistir. Bu degisimin ilk durag isletmelerdir. Isletmeler bu degisimin
yansimasina ilk dereceden destek vermek zorundadirlar. Son yillarda c¢ok etkili bir
sistemlerle gelistirilen kent dinamigi yani giiniimiiziin teknokentleri isletmelerin
sistemlerini ciddi derecede etkilemektedir. Bu etkinin en ¢ok hissedildigi yer AR-GE
departmanlaridir. Literatiire baktigimizda bu konu ile ilgili yeterli c¢aligma
goriilmemektedir. Bunun nedeni teknokentler ile AR-GE arasindaki iliskinin
goriinmezligidir. Fakat kiiresellesen diinya artik konuya odaklanmaya baslamistir.
Kaynak olarak pek fazla kaynak bulunmamasina ragmen giiniimiiz isletmelerin
yapilanmalarina bakildiginda AR-GE’nin giderek énem tasidigin1 ve teknoloji ile olan
baglantisinin da giderek daha arttig1 goriilmektedir.
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3.3.4 Dogal Faktorler

Digsal birgok dogal faktér olmasina ragmen en onemli etkileyen faktér ekonomik

krizlerdir. Ekonomik krizler uzun siire atlatilamayacak kadar derin bir etki birakabilir.

Ulkelerin i¢inde bulunduklar1 ekonomik kriz isletmeleri etkiler. Bunun yaninda hizla
gelisen teknoloji, kiiresellesme gibi faktorler de yeni miisteri ihtiyaglarini ve yeni
pazarlar1 ortaya ¢ikarir. Bu gibi digsal faktorler IKP siirecine etki ederek, isgiicii
gereksinmesinin niteliksel ve niceliksel olarak belirlenmesini gerektirir. Faaliyet
gosterilen tiilkedeki yasal diizenlemeler, uygulanan ekonomi ve maliye politikalari,
politik tercihler isletmeler i¢in hem isgiicii talebini hem de isgilicii arzimi etkiler.
Faaliyette bulunulan {ilkenin biiyiime hizi, enflasyon oranlari, isttihdam oranlari, yatirim
ve vergi politikalari, siyasal istikrarliligi, ekonomik krizleri yasama siklig1 isletmeler
icin birinci derecede ¢evresel belirsizlik alanlarini olusturur ve bunlarin insan kaynaklari

politikasi ve planlamasi tizerine etkilerinin géz 6niinde tutulmasi gerekir.

Diger bir dogal faktor ise rekabettir. Rekabet globallesen diinya da gittikge 6nem

kazanan bir kavramdir.

Isletmenin faaliyette bulundugu sektdr, iiriiniin ve pazarm oOzellikleri, rakip sayisi,
pazara girme kolayligi, rakiplerin insan kaynagi yapisi ve politikalar1 planlama siireci
icin 6nemlidir. Faaliyet gosterilen sektorde iiretim bicimleri, emek ya da sermaye yogun
olma, kalite anlayisi, miisterilerin fiyata ya da kaliteye duyarliligi, misteri bagliligi,
lirlinlin yasam dongiisliniin hiz1 gibi kosullar rekabetin temelini ve bi¢gimini meydana
getirmektedir. Isletme rekabetin temelini olusturan faktdrleri goz oniinde bulundurarak
insan kaynaklart politikasint ve planlamasini olugturmalidir. Bu alandaki tutarlilik ve

basar1 insan kaynaklar1 planlamasi i¢in dnemli bir kriteri olusturmaktadir.
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4. SOSYAL GUVENLIK VE INSAN KAYNAKLARI

2006 yilinda yapilan Sosyal Giivenlik Reformu ¢er¢evesinde, 20.05.2006 tarihli ve
26173 sayili Resmi Gazetede yayimlanarak yiiriirliige giren 5502 sayil1 Sosyal Giivenlik
Kurumu Kanunu ile Emekli Sandig1, Sosyal Sigortalar Kurumu ve Bag-Kur’un tek cati
altinda birlestirilmesi ¢alismalar1 baslamistir. Kasim 2006’da  Sosyal Giivenlik
Kurumu’nun (SGK) olaganiistii genel kurulunun toplanmasi ile 3 kurumun tiizel kisiligi

sona ermistir.

4.1 SOSYAL GUVENLIK KAVRAMI

Sosyal giivenlik kavrami, devletin sosyal politikalarinin sonucu ortaya ¢ikan ve gelisen
bir kavramdir. Sosyal gilivenlik, “ Toplumu olusturan herkesi biitiin hayati boyunca

ilgilendiren en genis kapsamli sosyal politika arac1” olarak tanimlanmaktadir.

Sosyal giivenlik diisiincesinin ¢agdas anlamda ortaya ¢ikisinin, 2. Diinya Savasi ve
izleyen yillara dayandigi ileri siirtilmektedir. Kavram, 1918 yilinda Sovyetler
Birligi’nde diizenlenen bir kararnamede ilk kez dile getirilmistir. Teknik bir terim olarak
diinyada ilk kez 1935 yilinda Amerika Birlesik Devletleri’nde kabul edilen Sosyal

Giivenlik Yasasi ile kullanilmaya baslanmastir.

1941 yilinda Atlantik Sart’inda yer almis ve Beveridge Raporu ile anayasal hale

gelmigtir.

Tiirk-Islam diinyasinda sosyal giivenlik ihtiyaci, dini vakiflar, devlet tarafindan alinan
tedbirler, zekat, fitre gibi uygulamalar ile karsilanmaktaydi. Bu donemde Avrupa’da
baskin olan ekonomik 6zgiirliikk ve sinif ayrimi gibi kavramlar Tiirk toplumu agisindan
cok fazla anlam ifade etmemekteydi. Tiirkiye’de sosyal giivenlik anlayiginin
temellerinin Osmanli Imparatorlugu déneminde atildig1 diisiiniilmektedir. O dénemde

kurulan ahilik teskilati, loncalar ve benzeri hayir kurumlari, sosyal korumacilik anlayisi

9

http://www.barobirlik.org.tr/calisma/duyuru/belgeler/YEN%C4%B0_SOSYAL_G%C3%9CVENL%C4
% B 0K_S%C4%B0OSTEM%C4%BONDE_%20AVUKATLAR.doc [Erisim tarihi 22.09.2013]
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cergevesinde faaliyet gostermiglerdir. Sivil memur ve isgiler i¢in yardim ve sigorta

kurulusglar1 kurulmustur.

4.1.1 Tanim

Genel olarak sosyal giivenlik, “Herkesin hastalik, analik, issizlik, yashilik ve 6lim gibi
insan iradesi disinda meydana gelen risklere karsi giiven icerisinde olmasi gereginin
yan1 sira; beslenme ve barinma gibi her tiirlii ihtiyacin karsilanmasidir” seklinde Insan
Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nde hedef alinmistir. Bu anlamda sosyal giivenlik;
“Mesleki, fizyolojik ve sosyo-ekonomik riskten otiirii geliri veya kazanci siirekli ya da
gecici olarak kesilmis kimselerin geg¢inme ve yasama ihtiyaglarini karsilayan bir

sistemdir.” seklinde tanimlanabilir.

Sosyal giivenlik, kavram olarak yeni ise de ona duyulan gereksinme insanlik tarihi
kadar eskidir. Insanlar, siirekli kendi iradesi disinda bir takim tehlikeler ile kars1 karsiya
bulunmaktadir. Birey, devlet ve ilim tiim giiciiyle bu tehlikeleri 6nlemek ve ortadan
kaldirmak icin miicadele etmektedir. Ornegin, kazalar insanlari hi¢ beklenmedik
zamanda ve yerde akildan gegmeyecek sekilde gegici ya da siirekli olarak aci ve
sefaletle kars1 karsiya birakabildigi gibi yok da edebilmektedir. Biraz geciktirebilmek
olanakli da olsa yashlik ve olim degismez doga kurallaridir. Bu tehlikelerden
yiizyillarca kurtulamayan insanlar hi¢ degilse zararlarindan kurtulabilmenin yollarini
aramistir. Iste, bu zararlardan insani insan haysiyetine yarasacak olciide kurtaran ya da
bu dl¢iiden asagiya diisiirmeyecek sekilde hafifleten sosyal glivenlik olmustur. Nitekim
bu konuda, Insan Haklar1 Evrensel Beyannamesi’nin 22. maddesinde “Herkesin,
toplumun bir {iyesi olarak sosyal gilivenlige hakki vardir...” prensibi yer almis ve
Anayasamizin 60. maddesine “Herkes, sosyal giivenlik hakkina sahiptir. Devlet bu
giivenligi saglayacak gerekli tedbirleri alir ve teskilat kurar.” hiikmii konularak bizde de

bu hak saglanmaya caligilmistir.

Sosyal Giivenlik terimi ilk kez 14Agustos1935 tarihli A.B.D. Sosyal Giivenlik Yasasi
(Social Security Act) ile sosyal bilimler literatiiriine ve pozitif diizenlemelere girmistir.

Daha sonra 1941 tarihli Atlantik Sart' inda yer alarak uluslararasi diizeyde de
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benimsenmis ve 1942 yilinda Ingiltere’de hazirlanan Beveridge Raporuyla da,

uluslararas1 hukuk belgeleri ve ¢agdas anayasalardaki anlamina kavusmustur®.

4.1.2 Amaclan

Sosyal giivenlik anlayisinin genel olarak amaglarini 6zetlemek gerekirse:

I.  Gelir kaynaklarin1 ve galisma giiclinii yitiren bireylere toplum olarak

yardim etmek,
ii.  Bireye ekonomik giivence saglamak
iii. Issizlik, hastalik gibi sosyal riskleri 5nlemeye ¢alismak

Iv. Sermaye birikimi ve iretim artist igin emek isletme iliskilerinin

uyumlastiriimasi

V. Sosyal politikalarla, gelir, istihdam, biiylime gibi makroekonomik

degiskenler acisindan olumlu sonuglar elde etmek.

Sosyal giivenligin bir sistem olarak var olmasi, bir insan hakki ve devlet goérevi
olmasindan kaynaklanmaktadir. Idarenin disinda ortaya cikan zararlardan vatandaslarin
korunmasi, azami c¢aligma giicline sahip olabilmeleri ve insanin degerine yakisir
diizeyde asgari gelir garantisi elde edebilmeleri ihtiyaci, sosyal giivenligin bir sistem
olmas1 gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu sistem, vatandaglara gelir garantisi saglayan

kurumlarin bir araya gelmesi ve kamu sosyal giivenlik harcamalari ile olugmaktadir.

5502 sayili Kanun’un 3. maddesine gore SGK’nin genel olarak gorevleri, “Sosyal
giivenlik politikalarmi uygulamak ve gelistirilmesine yonelik calismalar yapmak,
hizmet sundugu gercek ve tiizel kisileri hak ve yiikiimliliikleri konusunda
bilgilendirmek, haklarinin kullanilmasin1 ve yiikiimliliiklerinin yerine getirilmesini
kolaylastirmak, sosyal giivenlige iliskin konularda; uluslararasi gelismeleri izlemek bu
alanda yapilan ¢aligmalar yiiriitmek, sosyal glivenlik alaninda, kamu idareleri arasinda

esglidiim ve igbirligini saglamak™ olarak tanimlanabilir.

19 http://www.kamu-is.org.tr/pdf/5412.pdf, [Erisim tarihi 27.11.2013]
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4.1.3 Yontemleri

Insanlar giindelik yasamlarinda bir ¢ok tehlikeye ve belirsizliklere agiktir. Insan hayati
rizikolarla doludur. Ancak bu rizikolardan ¢ogunun olma olasilig1 oldugu gibi olmama
olasilig1r da mevcuttur, ancak ortadan kalkma olasilig1 s6z konusu degildir. insanlar bu
rizikolardan kendileri i¢in en tehlikeli gordiiklerini garanti altina almak ya da
hafifletmek isterler. Bu olusum sigorta kavraminin temelini olusturmaktadir. Sigorta
taniminin unsurlari arasinda rizikonun yasalarla ya da sozlesme ile 6nceden belirlenmesi

esas1 yer almaktadir.

Teknolojinin gelismesi ile birlikte insan hayati giderek deger kazanmaktadir. Insanlar
elde ettikleri mallar1 ya da hayatlarinin zaman iginde ¢ok fazla deger kaybetmemesi, ya
da herhangi bir kaza sonucu islemez ya da hasarli hale gelmesi yiiziinden ciddi bir
ekonomik kayba ugrarlar. Eski bir atasézii bunu en iyi karsiligidir “Mal canin
yongasidir”. Bu durum son yillarda artan sigorta sektoriiniin sekillenmesine neden

olmustur.

Sigorta sirketleri ile sigorta ettiren arasinda bir sozlesme ile hukuki nitelik kazanan
islemlerde, sigorta ettirenin ddeyecegi prim karsiliginda, sigortacinin, sézlesme stiresi
boyunca sigortalinin gergeklesecek riziko neticesinde ugrayacag: zarari gidermek iizere

cesitli teminatlar sunacaktir.

Sigorta sOzlesmesi karsilikli taahhiitlere dayali bir sozlesme oldugu igin, sigorta
ettirenin prim O0deme borcu, sigortacinin istlenmis bulundugu sigorta korumasina
karsilik gelen borcunun karsiligidir. S6zlesmeye esas konu sigorta priminin ddenmesi

ile sozlesmenin gecerlilik kazandigidir.

6102 sayili Tiirk Ticaret Kanunu'nun TTK.m.1401 hiikkmi, sigorta sézlesmesini
tanimlarken sigortacinin sigorta himayesi sunma edimini “bir prim karsiliginda”

iistlenmis olacagina hiikmetmektedir™.

1 http://www.segem.org.tr/Acente/Bankaozelkurumlarteknikpersonelegitimnotlari.pdf, [Er.

Tar.20.04.2013]
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Sigorta kavrami diinyada her iilkede ayn1 anlami ifade ediyorsa da uygulama da bazi
farkliliklar bulunmaktadir. Ulkelerin sosyal sigortalarda oldugu gibi 6zel sigortalarda da

onemli Olgiide farkliliklar1 s6z konusudur. Bu farkliliklarin baslica nedenleri;

I.  Her iilkenin ekonomisinde sigortaya verilen 6nem farklidir.
ii.  Hikiimetlerin vergi politikalari, finansal diizenlemeleri, sosyal politikalar1 ve
diger finansal kurumlara iligkin diizenlemeleri farklidir.
iii.  Pazarlarda fiyat mekanizmalarinin yapisal farkliligi s6z konusudur.

iv.  Ulkedeki dogal ve sosyal yapi ile olusan giivenlik bilinci farklidir.

4.2 SOSYAL GUVENLIK TEKNIKLERI

Sosyal giivenligin bir sistem olarak var olmasi, bir insan hakki ve devlet gorevi
olmasindan kaynaklanmaktadir. idarenin disinda ortaya ¢ikan zararlardan vatandaslarin
korunmasi, azami ¢aligma giiciine sahip olabilmeleri ve insanin degerine yakisir
diizeyde asgari gelir garantisi elde edebilmeleri ihtiyaci, sosyal giivenligin bir sistem
olmasi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu sistem, vatandaslara gelir garantisi saglayan

kurumlarin bir araya gelmesi ve kamu sosyal giivenlik harcamalari ile olugsmaktadir.
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ekil 4.1: Fonlarmm 2003 Yilina Kadar Tiirk Saghik Sistemi’ndeki Akisi
g S

Merkezi Hilkimet
T
Maliye Bakanligi \
Yesil Kart Akif Emeld] ssk | | Bag-kur
: Memur Sandigt 4
v
. Hizmel bagi 6deme
’ , /| Hizmet bagi{odeme
Hazine Mstesarigi Sagiik ? Hizmel bagi{odeme
ve Gocuk Esirgeme Bakan| i) Hizmet basi|odeme
Kurumu
\ Hizmet |has: 6deme
k\ \ Maas
Doner \Genel Butce
yruniu Sermaye
atkilar Odemeleri
Vergler Hizmet Sunuculgr v v v v
\ \
S$.B. Universite Gzel STK/
Diger
F Hastaneler [ Hastaneler ] 5
- 1 Hastaneier
Nifus ve
Kurum-kuruluglar Btge N Biitce
Déner Sermaye Daner Sermaye
| T
Hizmetler — Diger =
Eczaneler
Hastalar f /,/V
CYSH S$SK
/ Hastaneler ve ayakta
tedavi kurumlar Eczaneler
- (doner sermayesi
Primler olmayan)
- : > >
Qzel sigorta >
Hizmet bas| odeme

Not: SSK ve Bag-Kur, Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 (CSGB) biinyesinde yar1 6zerk bir sekilde
caligmaktadir. Kaynak: Diinya Bankasi

Sosyal giivenlik tekniklerinin ortaya ¢ikis siireci, diger sosyal konularda oldugu gibi su
siiregle gerceklesir. Insanoglu bireysel veya toplumsal hayatini siirdiirmede disaridan
gelen faktorlerle giigliikle karsilastigi zaman problemler ortaya ¢ikar ve sikintiya girer.
Bu problemleri ¢dozmek, sikintilardan kurtulmak icin arayis i¢ine girer ve zaman ig¢inde

baz1 ¢oziim yol ve yoOntemleri dener. Denedigi bu yol ve ydntemlerden problemin
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¢oziimii konusunda basarili olan kalic1 olur ve siireklilik arz eder. insanoglu ne zaman
bir problemle karsilagsa bu yol ve yontemi kullanir. Kullandig1 bu yol ve yontemler

sosyal giivenlik bakimindan o donem igin gecerli sosyal glivenlik tekniklerini olusturur.

Sosyal giivenlik tekniklerinin dogusunda ve farklilagmasinda yeni risklerin yani sira
bilinen risklerdeki nitelik degisikliklerinin de Onemli bir rolii olmustur. Sosyo-
ekonomik gelismeler; insan haklar1 anlayiginin ve kapsaminin gelismesi ile sosyal
giivenligin temel ve vazgecilemez bir insan hakki haline gelmesi, sosyal giivenlik
tekniklerini de degistirmis ve gelistirmistir. Sosyal gilivenlik tekniklerinin farkli
sekillerde tasnif edilmesi, (smiflandirilmasi) miimkiindiir. Ancak, daha anlasilabilir
olmas1 bakimindan sosyal gilivenlik tekniklerini bireysel ve toplu sosyal giivenlik

teknikleri olmak tizere iki grupta toplamak miimkiindiir.

4.2.1 Bireysel Teknikler

Bireysel sosyal giivenlik teknikleri, bireyin baskalarindan yardim ve destek almaksizin,
tek basia kendi sosyal giivenligini saglamak amaci ile gelistirdigi teknikleri ifade eder.
Bireylerin kendi sosyal giivenligini bagkalarindan yardim ve destek almaksizin ya da
beklemeksizin nasil gergeklestirecegi sorusunun cevabi en genis anlamda bireysel
sosyal gilivenlik tekniklerini ifade eder. Bireysel sosyal giivenlik tekniklerinin temeli
tasarrufa dayanir. Birey karsilasmasi mutlak ya da muhtemel olan sosyal giivenlik
risklerine kars1 tasarruf yapmak suretiyle tedbir almis olur. Bireysel teknikler; bireyin
kapasitesi, bilgisi, idraki ve basiretine bagli olarak sonug veren tekniklerdir. Bireysel
sosyal giivenlik teknikleri gilinlimiize kadarki gelisim siirecinde c¢ok fazla

cesitlenememistir. Gelismenin oldugu tek alan 6zel sigorta teknigi olmustur.

Ancak modern sosyal giivenlik ilkeleri dikkate alindiginda is kazas1 ve meslek hastaligi
riskleri bakimindan da hukuki sorumlulugun bir bireysel teknik olarak fazla bir anlami
olmadig1 goriilecektir. Soyle ki; bir is kazas1 ya da meslek hastaligi durumunda isveren

ister kusurlu ister kusursuz sorumlu olarak sorumlulugu ortaya ¢ikmis olsun sonugta:
Belirlenecek tazminatin sosyal giivenlik ihtiyacini karsilamaya yetip yetmeyecegi,

I.  Tazminatin hak edilip edilmeyeceginin belirsizligi,
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ii. Tazminatin hak edildigi durumlarda bu tazminatin alinip alinamayacagi

(6zellikle iflas durumlarinda),
lii.  Ne zaman alinacagi

gibi hususlardaki belirsizlikler hukuki sorumlulugun bir ¢éziim olup olmayacagini

tartisilir hale getirmektedir.

4.2.2 Kolektif Teknikler

Sosyal giivenlik ihtiyacini karsilamada bireysel tekniklerin yetersiz kalmasi, bireyleri ve
toplumlar: baska teknikler aramaya yoneltmistir. Toplu teknikler, bireylerin biraraya
gelerek sosyal giivenlik saglama amaci ile dayanigsmaya gitmesi esasinda dogan ve
gelistirilen tekniklerdir. Adindan da anlasilacag: iizere toplu sosyal giivenlik teknikleri
cok sayida insanin yardimlasma ve dayanigmasini gerekli kilan tekniklerdir. Tarihi
gelisim siireci i¢inde bireysel tekniklerde fazla bir gelisme olmamasina ragmen; toplu
sosyal giivenlik teknikleri zaman i¢inde kendi igerisinde ¢ok fazla c¢esitlenmis ve
degisiklige ugramistir. Toplu sosyal giivenlik teknikleri gelisimi ile sosyal gelisme
arasinda kuvvetli bir iliski vardir ve sosyal gelismeye paralel olarak gelismis ve

cesitlenmislerdir.

4.2.2.1 Yardim

Sosyal yardimlagsma toplumun en kiiciik birimi olan aileden baslayarak cesitli toplum
seviyelerinde gerceklestirilir. Aile, kabile, asiret, boy, kdy, hemsehricilik, ayni1 millet ve
insanlik (Kizilay, Kizilhag¢ gibi kuruluslar eli ile) seviyesinde sosyal giivenlik amagli
yardimlagmalar sosyal yardimlagsma olarak adlandirilir. Sosyal yardimlagma tekniginin

ayirt edici 6zelligi.

I.  Kisiler aras1 yardimlagsma teknigi olmasi,
ii.  Risk gergeklestikten sonra devreye girmesi,
iii.  Kisinin talebine bagli olmasi,
Iv.  Yapilacak ve istenen yardimlarin yardim yapanin arzusuna ve yardim yapma

giicline bagl olmasidir.
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Sosyal yardimlagsmada riskle karsilasan kimsenin ya da yakinlarinin yardim talebine
bagli olarak kisiye yardim yapilir. Bu yardimlarin ne zaman, ne kadar gelecegi, kisinin
ihtiyacina yetip yetmeyecegi bilinmez. Toplumlar, o giiniin sartlar i¢cinde, toplumdaki
yardimlagma kiiltiiriiniin seviyesine ve yardim yapabileceklerin ekonomik gliciine bagl
olarak bu yardim cagrilarina cevap verir. Bu tip yardimlasma sosyal giivenlik

ihtiyacinin karsilanmasinda yeterli olamaz.

4.2.2.2 Yardimlasma sandiklari

Kurumsallasma sosyal yardimlagsma alaninda bir¢cok fayda saglar. Kurumsallasmanin
sagladigi faydalar, bugiine kadar gelen tarihi yiizlerce yila uzanan kurumlarin

yasamasini miimkiin kilmistir. Bu faydalar su sekilde siralanabilir:
i.  Kurumsallagsma yardim miktarinin daha biiylimesini saglar.
ii.  Kurumsallagsma yardim yapilma zamanini kisaltir.

iii.  Kurumsallasma yardim alanlar ile yardim yapanlarin kars1 karsiya

gelmesinin olumsuz psikolojik etkilerini azaltir.

iv.  Kurumsallagsma yardim yapmak isteyenler ile yardim alanlarin karsilasmasini

kolaylastirir.

v.  Kurumsallasma yardimlarin suiistimalini engellemis, yardimlarin yerine ve

ihtiyag sahiplerine ulagmasina katki saglar.
vi.  Kurumsallagma kisilerin yardim yapma 6mriiniin uzamasini saglamustir,

vii.  Kurumsallasma elden ele yardimlarin olumsuz psikolojik etkilerinin ortadan

kaldirilmasina katki saglamigtir.

Sandik, sosyal yardimlagsma ve dayanismayr oOrgiitlemekte kullanilan bir bagka
orgiitlenme bi¢imidir. Sosyal yardimlagma, bir toplu sosyal giivenlik teknigi olarak
yardimlagsma sandiklar1 seklinde kurumlagtirilabilmektedir. Yardim sandiklari, sandiga
iye kimseler arasinda yardimlagsma ve dayanigsma gayeli sosyal giivenlik saglayan

orgiitlenmelerdir. Sandiklar, tiyelerin sandiga aylik ya da yillik belirli bir donem i¢inde

47



yapacaklari katki paylarindan olusan fonlardan sosyal giivenlik riski ile karsilasan liyeye
yapilan maddi destek sayesinde sandik iiyesine sosyal gilivenlik saglanmasini, sosyal
giivenlik ihtiyacinin karsilanmasini esas alan bir sistemdir. Yardimlasma sandiklari,
cogu kez goniilliiliik esasina dayali olarak kurulurlar. Sandiklarda yardimlasma tiyeler
arasinda gerceklesir; derneklerde ise daha cok liyeler arasinda toplanilan kaynaklarin

liye olmayan ihtiyag sahiplerine ulastirmak amaciyla bir araya gelme 6ne ¢ikar.

4.2.2.3 Ozel sigortalar

Sigorta, insanlarin yasamlarinda karsilasacaklar1 zarar ve masrafa neden olan olaylarin
sosyal ve ekonomik sonuglarindan kendilerini korumak i¢in dnceden tedbir alma
ihtiyaglarindan dogmustur. Gergekten, insanlar bircok risklerle karsi karsiyadir.
Hastalanirlar, igsiz kalirlar, kazalar sonucu sakatlanir ya da oliirler, esyalar1 ¢alinir,
evleri yanar ya da yasamlarinda biiylik masraf yapmalarin1 gerektiren olaylar meydana
gelebilir. Iste insanlar, bu gibi durumlara karsi onceden tedbir alma ihtiyacini
duymuslardir. Bu anlamada sigorta, gelecegi glivence altina almak i¢in kullanilan bir
tekniktir. Teknik olarak gelismesi de Sanayi Devrimi ile birlikte Ingiltere’de

baglamistir.

Genel olarak mevzuatimizda sigortanin tanimi Ticaret Kanunu’nun 1263/1 maddesi ile
su sekilde yapilmistir: “Sigorta bir akittir ki bununla sigortaci bir prim karsiliginda diger
bir kimsenin para ile Olgiilebilir bir menfaatini halele ugratan bir tehlikenin (bir
rizikonun) meydana gelmesi halinde tazminat vermeyi yahut bir veya birka¢ kimsenin
hayat miiddetleri sebebiyle veya hayatlarinda meydana gelen belli bir takim hadiseler
dolayisiyla bir para 6demeyi veya sair edalarda bulunmayi iizerine alir.” Bir bagka
anlatimla sigorta; kanun ve mukavele ile saptanan belirli bir riskin ya da ayni derecede
tehdidi altinda bulunan ¢ok sayidaki benzer olaylarin para birimi ile 6l¢iilmesi ve
istatistiki olarak kavranmasi miimkiin hasarlarini birlikte karsilamak iizere bir araya

getirilmesiyle meydana gelen bir organizasyondur.

Ozel saglik sigortalar1 daha ¢ok gelismis iilkelerde ragbet goren, ulusal saglik sigortast
veya Ingiltere'de bulunan NHS gibi, ulusal diizeyde kapsayici saglik sistemlerinin

bulunmadig iilkelerde yaygin olarak kullanilan bir kaynaktir (Or: ABD). Sosyal

48



sigortadan farki, kisilerin 6demesi gereken primlerin havuz mantig1 ile degil, saglik
yoniinden kisisel riskleri ve hastalarina olasiliklar1 dikkate alinarak hesaplanmasidir.
Ozel sigortalar gereksinim duydugu hizmeti diger kisi ya da kuruluslardan satin alir.
Ozel sigortaciligin genel olarak hakkaniyet Slciisiinde hizmete ulasimi saglamadig
kabul edilmektedir. Ozel sigortada anlasma, sigortali ve sigorta sirketi tarafindan
belirlenen esaslara gore sigorta poligesi ile yapilmaktadir. Sigorta poligesi, sigortanin
tiiri, belirli durumlarda sigortaliya yapilacak 6demeler, sigortalinin ddeyecegi prim
miktar1 ve policenin baslangi¢ ve bitis tarihlerini igerir. Tiirkiye'de 6zel saglik poligeleri,
sigorta sirketlerinin belirledigi 6deme sekli, sigorta poligesinin iptali durumunda
hakkedilen prim oranlari, sigortanin teminat kapsami, sigortanin 6demedigi saglik
giderleri, 6deme icin gerekli evraklari, yenileme kosullarini acgiklayan "police 6zel
sartlan" kitapcig ile birlikte satilmaktadir. Saglik sigorta poligeleri genellikle bir yil i¢in
diizenlenir. Ozel saglik sigortalar1 kisilerin kendileri ve aileleri igin yaptirdiklar:
bireysel, ayni is yerinde calisanlar icin diizenlenen kurumsal olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Sigorta prim miktarlar1 yas, cinsiyet, saglik statiisii vb 6zellikleri
degerlendirilerek belirlenir. Literatiirde risk oranlamasi olarak ifade edilen bu
uygulama, diistik risk grubundaki kisilerin diisiik prim, yiiksek risk grubunda bulunan
kisilerin yiiksek prim Odenmesi esasina dayanir. Risk oranlamasi yashlar, kronik
hastalig1 olan kisiler i¢in bir dezavantaj olmakta ve bu nedenle ya c¢ok yiiksek prim
O0demek ya da "sigortalanamaz" olarak adlandirilarak saglik sigortasi kapsamina
alinmama durumu olusmaktadir. Risk oranlamasi yontemi ile sigorta sirketinin
sigortalilar1 risk smiflarina ayirmast ve bdylece lstlenecegi riski segmesine sigorta

sektoriinde "kaymak siyirma" adi verilmektedir.
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Tablo 4.1: Tiirkiye'de ki Sigorta Sirketlerinin Pazar Paylar1 ve

Degisimleri. 2005-2006 Yillar1 Aralik Sonu Verileri

Toplam Prim

11

12
13
14
15
18
17
18
19

20

21

23
24
25
26

Yap Kredi

Koc Allianz

Anadeclu

Aksigorta

Genel Yasam

Basak

Acibadem Saglik ve Hayat
Axa Oyak Hayat

Isvicre Hayat

Demir Hayat
Garanti
American Life
T.Genel

Teb

Guven Hayat
Aig

Axa Qyak
Ankara

Birlik

HI

isik

Global Hayat
Ray

Seker

Generali

171.846.754
173.661 365
109.655.743
35.383 472
37.125.779
48.010.853
54.008.707
47.602.031
41,034.958
17,620,426

12.532.709
14.012.034
8.484.774
8.050.965
5770.600

3.943.379

696.673
1.786.153

710,981

1.448.133
603.0089
528.999
2509.819

1.313.421

80.368

% 21,52
Y% 21,73
% 13,73
% 4,43
% 4,65
% 6,01
% 6,77
% 5,96
% 5,14
% 2,21

% 1,57
% 1,73
% 1,19
% 1,13
% 0,72
% 0,49
% 0,00
% 0,09

% 0,22

% 0,09

% 0,18
% 0,08
% 0,07
% 0,03
% 0,16

% 0,01

Kaynak: http://www.tsrsb.org.tr [Erisim tarihi 12.02.2013]
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220.210.883
196.686.297
119.811.57¢2
60.7419.542
58.244 777
56.406.576
54.804.504
49,498,463
39.623.627
28.015.612

20.561.855
19.364.890
18.240.137
13.663.714
5.503.824
5.192.426
4.636.702
1.697.466
1.380.862

1.088.275

1.012.832
B22.171
768.900
382.774
181.474

134.949

% 23,31
% 20,00
% 12,19
% 6,18
% 5,92
% 5,64
% 5,55
% 5,03
% 4,03
% 2,85

% 2,09
% 1,97
% 1,55
% 1,39
% 0,56
% 0,53
% 0,46
% 0,16
% 0,14

% 0,11

% 0,10
% 0,08
% 0,08
% 0,04
% 0,02

% 0,01

% 33,38

% 13,32

Y 71,80
% 56,88

% 15,40

% 64,06
% 38,20
% 61,02

% 50,96

% 31,67

% 129,30

% 21,82

% 53,07

-% 30,06

% 86,18

% 59,00

% 9,26

% 0,94
% 3,98

% 3,44

% 4,62

% 46

% 36,32
% 45,35

% 47,32

% 67,91




Ozel sigortanin, sosyal giivenligin konusu olan riskler igin bir teknik olarak kullanilmas1
cok yeni bir uygulamadir. Ozel sigorta baslangigta hayat sigortalari, saglik sigortalari
olarak uygulanmaya baslanmis daha sonra da emeklilik sigortalar1 olarak uygulama
alan1 genislemistir. Ozel sigortalarin sosyal giivenlik garantisi saglama fonksiyonunu
daha iyi anlamak i¢in ayni teknigi kullanan sosyal sigortalardan farkli yonlerinin
vurgulanmas1 gerekir. Ozel sigortanin ayirt edici unsurlari su sekilde siralanabilir: Ozel

sigorta:
i. Istege baghdur,
ii.  Kar amaci giider,
iii. Iflas riski vardur,
iv.  Primli sistemdir,
V.  Prim ile saglanan yardim arasinda bir dogru orant1 vardir ve
vi.  Ozel girisim (serbest tesebbiis) faaliyetidir.

Ozel sigortacilik faaliyetlerinin suiistimal edilmemesi ve halkin bu faaliyetlerden zarar
gormesinin Onlenmesi amaciyla devletler 6zel sigortanin isleyis esaslarini diizenlemekte
ve bir denetim mekanizmasi kurmaktadir. Ozel sigortaciligin iflas riskini azaltmak igin
de sigortalanan riskleri sigortalayan sigorta sirketleri kurulmustur. Reasiirans sirketleri
ad1 verilen bu sirketler reasiirans (reinsurance-yeniden sigortalama) yolu ile o6zel
sigortaciligin iflas riskini 6nemli Ol¢lide azaltmislardir (Karayalgin, 1984: 68-79).
Reasiirans faaliyeti gosteren sirketler iilke ile sinirli olmaktan ¢ikmis ve diinya ¢apinda

reastirans faaliyeti yiirliten sirketler haline gelmistir.

4.2.2.5 Sosyal sigortalar

Cagimizin is¢isi, bugiiniinii diisiindiigii kadar ailesi ile birlikte yarinini da diistinmek ve
gecimini saglamak ister. Bu istek, insanoglunun yiireginde siirekli olarak yasamis ve
giiniimiiziin is¢i kitleleri i¢in yeni bir gercek olarak kabul edilmeye baslanmistir. Bu
bakimdan sosyal sigortanin kapsamina biitiin diinyada oncelikle is¢i sinifi girmis; bunu

izleyerek memur, esnaf ve sanatkarlarla birlikte toplumun diger kesimleri uygulamaya

51



konu olmustur. Boylece toplumun c¢esitli kesimlerini kapsayan gayet genis bir genel
sigorta anlayisi ortaya ¢ikmaktadir. Bu anlamda sosyal sigorta, ekonomik yonden zayif
calisan kesimlerin is-giiciinlii korumak ve gelecegini garanti etmek ve bdylece toplum
hayatinda sosyal giivenligi saglamak amaci ile kurulan teskilatli bir zorunlu sigortadir.
Bir baska anlatimla sigortalar; gelecegi hedef alan, risk sonucu ortaya ¢ikan ihtiyacin
sekil ve siddetine bakilmaksizin, Onceden saptanan oranda prim &deyenlerin

karsilastiklari riskleri belirli 6l¢iide gideren bir sistemdir.

Sanayi Devrimi’nin ger¢eklesmesi ile ortaya ¢ikan sosyal sigorta sistemi, isgilere ilk
anda “gelir glivenligi” saglamistir. Ancak sanayi ile ilgili yasam kosullari, ¢alisanlari,
mesleki, fizyolojik ve sosyo-ekonomik risklerle de karsi karsiya birakmustir. Bu nedenle
bir teminat sistemi olarak ortaya ¢ikan sosyal sigorta, giiniimiizde ¢alisanlarla onlarin
gecindirmek zorunda oldugu kimselerin beklenmedik zamanda ortaya ¢ikan olaylarin,
risklerine karsi koymak amacini tagiyan sosyo-ekonomik hizmetlerdir. Bu hizmetler,
insan giicliniin korunmasi ile ekonomik gelisme arasinda denge saglayacak unsurlardir.
Iste, sosyal sigortalar ad1 gegen hizmetleri yerine getirme gdrevini iistlenmistir. Bu

gorevleri de kendine 6zgii ilkeleri ile yapar.

4.2.2.6 Sosyal yardimlar ve sosyal hizmetler

Sosyal yardim tekniginin unsurlar1 ayni kalmak suretiyle yardimlarin hizmete
doniistiiriilerek yapilmasi “sosyal hizmet” olarak adlandirilir. Sosyal hizmetler de
Oziinde birer sosyal yardimdir. Sosyal hizmetler de muhtaglik kontroliine bagli olarak
muhtaglara devlet tarafindan ve karsiliksiz yapilir. Sosyal yardim ile sosyal hizmetin
birbirinden ayrildig1 yer yapilan yardimlarin birinde ayni ve nakdi yardimin agirlikli
olmasi, digerinde ise bir hizmetin saglanmasi ya da bir hizmetten faydalandirma

seklinde; yani hizmet bigiminde yardim yapilmasidir.

Sosyal giivenlik sisteminin ikinci ana kolunu olusturur. Kokeni XIX. yiizyilda Kita
Avrupast iilkelerinde fakirlere ve muhtag durumda bulunan kimselere yardimi 6ngéren
tedbirlere dayanir. Finansmani devlet biit¢esinden karsilanir. Bundan dolayr da vergi
sisteminin 1iyi isledigi zengin lilkelerde daha ¢ok benimsenmis ve yerlesmistir. Cilinkii

ilgililerin herhangi bir katkis1 yoktur. Bunun i¢inde kendisine “primsiz sistem” demek
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miimkiindiir. Bu anlamda sosyal yardimi: “Toplumun gelecegini giivence altina almak
icin devletin yoksul ve fakir kimselere yiyecek, giyecek, yakacak, tedavi ve ila¢ yardimi1
yapmak ve bunlar ilgililerin katkisi olmadan isleten bir sosyal giivenlik aracidir.”
seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bu anlamda sosyal yardimlar bir hak niteliginden
dolay1 degil, kisilerin sosyal ve ekonomik durumlarindan dolayr devletin bir gorevi
olarak ortaya g¢ikar. Nitekim 1988 Anayasamizin 61. maddesi de; “Devlet, halk ve
vazife sehitlerinin dul ve yetimleriyle, malul ve gazileri korur ve toplumda kendilerine
bir hayat seviyesi saglar. Devlet, sakatlarin korunmalarina ve toplum hayatina
intibaklarini saglayici tedbirler alir. Yaslilar, devletge korunur. Yaslilar1 devlet yardimi
saglanacak diger haklar ve kolayliklar kanunla diizenlenir. Devlet, korunmaya muhtag
olan cocuklarin topluma kazandirilmasi i¢in her tiirlii tedbiri alir. Bu amaglarla gerekli

teskilat ve tesisleri kurar veya kurdurur.” hilkkmiinii getirmistir.

Sosyal hizmetler ayn1 zamanda bir bilim alani olarak da gelismistir. Bu hizmetleri
kapsayacak sekilde, Sosyal Calisma ya da Sosyal Hizmetler ad1 altinda ayr1 bir bilim ve
aragtirma alani haline gelmistir. Sosyal politikanin bir alt disiplini olmaktan hizla ¢ikip,
lisans egitiminden baglayarak ayr1 bir uzmanlik alani haline gelmistir. Sosyal
hizmetlerin hedef grubunu olusturan kitlelerin (6ziirliiler basta olmak iizere) heterojen
bir yapiya sahip olmasi sosyal hizmetlerin tek bir baslik altinda toplanmasini da
giiclestirmektedir. Sosyal hizmetler gliniimiize kadar devlet tarafindan bir kamu hizmeti
olarak ve kamu kurum ve kuruluslart eli ile saglanirdi. Yalnizca finansmani degil,

hizmetin sunulmasi da devlet tarafindan, devlet kurumlar1 aracilifiyla (Sosyal Hizmetler

ve Cocuk Esirgeme Kurumu gibi) gerceklestiriliyordu.

4.3 INSAN KAYNAKLARI ACISINDAN SOSYAL GUVENLIGIN
DEGERLENDIRILMESI

4.3.1 Sosyal Koruma

Sosyal giivenlik sistemleri, baglangigta herkese, biitiin sosyal giivenlik risklerine kars1
koruma garantisi saglayacak sekilde kurulmamistir. Zaman i¢inde koruma kapsamina
alian kisi sayis1 artarken sosyal giivenlik garantisi saglanan sosyal risklerin de sayisi
artmistir. Kisi ve sosyal riskler bakimindan kapsamin geniglemesi, sosyal giivenlik

harcamalarini da artirmistir.
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Sekil 4.2: Avrupa Ulkelerinde Sosyal Koruma Harcamalarinin, Birey Basina Milli

Gelire Oran

-

Avrupa Ulhelerinde Sosval Kovuma Havcamelarmin, Birey Basime Milll Gelire Orans
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5.IS KANUNU VE INSAN KAYNAKLARI

5.1 IS HUKUKUNUN KONUSU

Teorik olarak, biitiin calisma iliskilerinin 6zel bir hukuk dalinda toplanmasi ve
incelenmesinin yerinde olacagi diisliniilebilir. Ama o zaman biitiin ¢alismalarin ayni
nitelikte olmasi gerekir. Oysa, ¢alisma hayatindaki isler arasinda, bunlarin iktisadi,
sosyal ve hukuki niteliklerinden dogan farkliliklarin bulundugu bir gergektir. Sadece
baskasina baglh olarak calisanlar i¢in degil, serbest olarak ¢alisan hekim, avukat gibi
meslek sahipleri i¢in de bir ¢alisma s6z konusudur. Fakat serbest olarak calisan bu
kisilerin iktisadi ve sosyal durumlar1 kadar hukuki durumlar1 da o6tekilerden farklidir.
Bu nedenle, bir ayirim yaparak Is, Hukukunun konusunu smirlandirma zorunlulugu
vardir. Calisanlar, bagimli ve bagimsiz ¢aliganlar olarak iki biiyiik gruba ayrilmaktadir.
Hemen belirtelim ki, bagimli ve bagimsiz calisanlar arasindaki sinir1 kesin ve tam
olarak ¢izmek olanaksizdir. Her ¢alisma az ya da ¢ok bir bagimliligi gerektirir. Bununla
birlikte, Is Hukukunun konusuna giren calismalarda calismay1 yapanla yaptiran arasinda
oldukga sik1 bir bagimlilik iliskisi s6z konusudur. Bagimli olarak calisanlar grubuna
iscilerden baska memurlar ve diger kamu gérevlileri girmektedir. Bunlarin durumu,
Idare Hukukunda iscilerden oldukca farkli bir bigimde siki yasal diizenlemelere
baglanmaktadir. Is Hukuku sadece iscileri ele alip bunlarin isverenlerle olan iliskilerini

diizenlemekte ve bununla ilgili konularla ugragsmaktadir (Stizek).

5.2 iS HUKUKUNUN NiTELIiGi

Iscinin isverene bagl olarak ¢alistif1 goz dniine alinarak, Is Hukuku konularinm isgiler
kadar isverenler yoniinden de ele alinmasinin gerekli olacagi éne siiriilebilir. Isverenin
Is Hukuku alanindaki rolii ve dnemi gercekten kiiciimsenemez. Bununla beraber,
"igveren" kavrami, "isci" gibi belirli bir mesleki faaliyette bulunan kisiyi ifade
etmemektedir. Isveren igin is¢i ¢alistirmak basli basina bir amag olmayip baska iktisadi
amaglara erismek i¢in gerekli bir yoldur. Isverenin bu amagla yaptig1 iktisadi ve ticari
faaliyetleri diizenleyen hukuk kurallar1 Is Hukukunda degil, Ticaret Hukuku ve diger
hukuk dallar1 i¢inde yer almaktadir. Goriiliiyor ki, igveren bu degisik nitelikteki

faaliyetleri nedeniyle tacir ya da sanayici sifatim da alabilmektedir. Is Hukuku, esas
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olarak, iscilerin hukuki durumlarinin diizenlenmesi ve korunmasi ihtiyacindan
dogmustur. Ticaret Hukukunun, 6zellikle tacirlerin hukuki durumunu kendisine konu
almas1 gibi, Is Hukukunun da is¢ilerin durumunu konu aldig1 ve bunlarm korunmasini
amag edindigi goriilmektedir. Bu nedenle, Is Hukuku "is¢ilerin 6zel hukuku" olarak da
nitelenebilmektedir. Is Hukuku kurallar1 iscinin taraf oldugu durumlarda uygulama

alani1 bulmaktadir.

5.3 ISCININ KISILIGININ TANINMASI

Sozlik anlamiyla is¢i, “Bir hizmet akdine dayanarak herhangi bir iste ticret karsiligi
calisan kisi; bedeni ¢alismasi, diisiinsel ¢alismasindan tistiin olan kisi” demektir (Ejder,
1996: 412). Is¢i, Tiirk Hukuk Liigati’nda ise, “is akdi dolayisiyla isverenin isyerinde
bedenen veya hem bedenen hem de fikren muayyen bir iicret mukabilinde ¢alistirdigi

kimse” olarak tanimlanmuistir.
1982 ANAYASASINA GORE ISCi

1982 Anayasasinda agik¢a bir is¢i tanimma rastlanmamaktadir. Isciyle ilgili olmak
lizere Anayasanimn {i¢lincli boliimii olan “Sosyal ve Ekonomik Haklar ve Odevler”
bashigr altindaki 48. maddede, ‘“Herkes, diledigi alanda c¢alisma ve so6zlesme

hiirriyetlerine sahiptir” hiikkmiine; 49. maddede de “Calisma, herkesin hakki ve 6devidir.

Devlet, calisanlarin hayat seviyesini yiikseltmek, calisma hayatin1 gelistirmek igin
calisanlar1 ve issizleri korumak, caligmayr desteklemek, issizligi onlemeye elverisli

ekonomik bir ortam yaratmak ve ¢aligma barigini saglamak icin gerekli tedbirleri alir.”

Bu hiikmiin gerekcesinde ise, “calismak basli basma ahlaki bir vazifedir, ferdin
kendisine ve toplumuna karsi olan saygisinin bir sonucudur. Kisi ancak caligmasi ile

toplumun diger fertlerine ve genelde topluma yiik olmaktan kurtulur” denilmektedir.

IS KANUNUNA GORE iSCI

4857 sayili Is Kanununun 2. maddesinde is¢i, “Bir is sdzlesmesine dayanarak calisan
gercek kisi” olarak tanimlanmistir. Bu tanimdan hareketle is¢i taniminin unsurlari; -Bir
isin yapilmasi (Bu unsura, kisinin bedenen yahut fikren yaptigi her tiirlii calisma
dahildir.).
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Isin is sozlesmesine dayanmasi (Bu unsura gore, hukuki ehliyete ve esit haklara sahip
kilinan iki taraf iradelerinin birlesmesinden dogan bir 6zel hukuk akdinin varlig

gerekir. Isverenin gergek ya da 6zel kisi olmas1 énemli degildir.

Yargitay 9. Hukuk Dairesinin 2.11.1989 giinlii ve E.1989/6222, K.1989/9389 sayili
kararina gore “Hizmet akdinin varligimin kanitlanmasi yazili olma kosuluna baglh
degildir. Bu sozlesme yazili olarak da kurulabilir. Fiilen ¢alismis olmak ve bunun
isverence kabul edilmesi, sozlesmenin varligi icin yeterlidir” denilmek suretiyle

yazililigin kosul olmadig1 vurgulanmistir.
SENDIKALAR KANUNUNA GORE iSCi

2821 sayili Sendikalar Kanununun 2. maddesinin ilk fikrasinda is¢i, “Hizmet akdine
dayanarak c¢alisanlara denilir” seklinde tanimlanmis, ikinci fikrasinda da, “Bu kanun
bakimindan arag¢ sahibi hari¢ nakliye mukavelesine gore esas itibariyle bedeni hizmet
arz1 suretiyle caligmayi veya nesir mukavelesine gore eserini nesre terk etmeyi meslek
edinmis bulunanlar ve adi sirket mukavelesine gore ortaklik pay1 olarak esas itibariyle
fiziki veya fikri emek arzi suretiyle — bu mukavelenin ayn1 durumdaki herkese fiilen
acik olmasi kaydiyla — bir igyerinde ¢alisanlar da isci sayilirlar” denilmek suretiyle is¢i
kavramina dahil olanlar genisletilmek istenmis, hatta, ayn1 maddenin ii¢lincii fikrasinda
da, “Hizmet akdine dayanarak calisan bir kimsenin Tiirkiye Cumbhuriyeti Emekli
Sandig1 Kanununa tabi olmasi is¢i sayilmasma engel teskil etmez” hiikmiine yer

verilmis olmas1 bu genisletme isteginin boyutu gosterilmistir.

5.3.1 Is¢cinin Korunmasi

Isci ile isveren arasindaki is iliskilerini diizenleyen Is Hukukun, ekonomik anlamda
giiclii taraf olan isverene karsi giicsiiz taraf olan isciyi korumaktir. Is¢inin en temel
gecimi kendi emegi sayesinde olmaktadir: bu emek tek bir karsilik iizerine kurulmustur.
Bu karsilik ona 6denecek ticrettir. Bu agidan bakildiginda is¢i igverenine bagimli olmak
durumundadir. Ekonomik bagimlilik nedeniyle is¢i isverenden daha savunmasiz
durumda ve korunmaya muhtag haldedir. Tarihsel siirecte 6zellikle sanayi devrimiyle
birlikte ortaya ¢ikan olgular, ¢alisanlarin da miicadeleleri ile bu ilkenin kabul edilmesini

zorunlu kilmistir.
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Isci acisindan, bir isinin olmasi ne kadar 6nemliyse, bir o kadar énemli olan diger konu
da isini kaybetmemektir. Iscinin hi¢bir neden yokken, siirekli olarak isini kaybetme
korkusu icinde yasamasi is verimini olumsuz yonde etkilerken, isveren agisindan da
maliyetlerin yiikselmesine, karmin diismesine neden olmaktadir. Hakli ve gecgerli
nedenler ortaya c¢ikmadikga iscinin isini kaybetmeyecegine inanmasi, veriminin
artmasina, isyerindeki/isletmedeki aidiyet duygusunun gelismesine; igverenin de

islerinin daha diizenli ve verimli yliriimesine olumlu katki saglayacaktir.

Is sézlesmeleri isci ile isveren arasinda gerceklesen sdzlesmeler olup bu sézlesmelerin
sona erdirilme bicimlerinden birisi de, fesih yoluyla sozlesmelere son verilmesidir.
Boylelikle iki tarafinda giiven duyabilecegi bir iliski baslamis olacaktir. Is giivencesi
sistemi Oncesinde isverenlerin herhangi bir neden gostermeden isgileri isten
cikartabiliyorken, bu durum simdi emek gelirlerinden baska gelirleri olmayan is¢ilerin
maddi acgidan giiglii konumdaki isveren karsisinda haklarint  korumak igin

gelistirilmistir.

5.4 IS HUKUKUNUN SOSYAL GUVENLIK HUKUKU ILE iLISKiSi

Is Hukukunun &nemli bir niteligi, sadece isci-isveren degil, isci-isveren-devlet
iliskilerinin diizenlenmesinde kendisini gostermesidir. Is¢i ile isveren arasindaki
calisma barisinin kurulmasinda devletin rolii ve miidahalesi, bunlarla devlet arasindaki
hukuki iligkilerin kurulmasina ve gelismesine yol agmis bulunmaktadir. Bundan bagska,
isci ve isveren kuruluslarmin kurulmasi ve faaliyetlerinin diizenlenmesi de Is

Hukukunun konusuna girmektedir.

Is Hukukunun sadece iscilerin isverenlerle karsilikli ve birbirleriyle olan hukuki
iliskilerini degil, bunlarin devletle olan iligkilerini de diizenlemesi ve kapsamasi
nedeniyle, bir biitiin olarak 6zel hukuk veya kamu hukuku alanlarindan sadece birine
girdigi sdylenemez. Diger bazi hukuk dallarinda goriildiigii gibi, karma nitelikteki Is
Hukukunun bazi béliimlerinde 6zel hukuk, bazi1 boliimlerinde ise kamu hukuku ilkeleri
egemendir. Ik bakista 6zel hukuka girdigi soylenebilecek olan Is Hukukunun is
s0zlesmesine iligkin bolimi dahi is¢inin korunmasi amaciyla yapilan yasal

miidahalelerle sosyal niteligi agir basan bir goriinim kazanmistir.



6. X HOLDING ISLETMESINDE INSAN KAYNAKLARININ SOSYAL
GUVENLIK VE IS KANUNU KAPSAMINDA YAPILAN UYGULAMALAR

6.1 iISE ALIM SURECINDE YAPILAN UYGULAMALAR

Uygulama asamasinda ise yerlestirme kaynaklarindan toplanan adaylar, isin 6zelligine
gore bir 6n goriisme ile degerlendirilerek elemeden gegirilirler. Kabul edilen adaylarin
bagvuru evraklar1 incelenir ve ardindan bu adaylara segme sinavi uygulanir. Baraji
gecen adaylar miilakata alinirlar. Daha sonra adaylar, isle ilgili departmana
yonlendirilerek degerlendirilirler ve gerekirse burada da adaylara bir eleme yapilir.
Kabul edilenler fiziksel ve zihinsel uygunluk agisindan degerlendirilir ve uygun olanlar

ise yerlestirilir.

Ise alim siireci bir takim asamalardan meydana gelmektedir. Her sirketin kendine has

uygulamalar1i mevcuttur. Sirket de ise su siire¢ asagida asama asama verilmektedir.

6.1.1 Eleman Secme Siireci ve Ise Yerlestirme Kaynaklar:

Ise yerlestirmenin esasi, eslestirme islemidir. Bu islemin amaci, is arayanlarin meslek
ve nitelikleri dikkate alinarak isverenlerin iggiicii taleplerinde aradigi kosullara uygun
kisilerin secilmesidir. Isverenlerin isgiicii ihtiyaci ile is arayanlarin is ihtiyacini

karsilayan eslestirme sistemi, isttihdam kurumlarinin en temel hizmetidir.

Eleman se¢im siireci; tutum, beceri, yetenek ve ilgileri organizasyonun ihtiyaclara en

uygun olan adayin, sistemli degerlendirmelerden gegirilerek belirlenmesidir.
Eleman secim siirecinde izlenen asamalar genel olarak su sekilde siralanabilir;

i.  Is analizinin yapilmasi
ii.  Gorev ve beceri analizinin yapilmasi
iii.  Her pozisyon i¢in, ¢alisanin sahip olmasi gereken yetkinliklerin belirlenmesi
iv.  Insan kaynaklar1 planlamasi-ihtiya¢ olan kadrolarm sayr ve pozisyon olarak
belirlenmesi

V.  Yetenekleri 6lgen, psikoteknik test bataryalarinin temin edilmesi
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vi.  Testlerin yorumlamasinda yararlanilacak norm tablosunun hazirlanmasi
vii.  Organizasyonun eleman ihtiyacini, hangi kaynaklar kullanilarak temin
edileceginin belirlenmesi
viii.  Eleman ihtiyacinin duyurulmasi-ilan verilmesi
iX.  Bagvurularin kabul edilmesi-ilk miilakatin yapilmasi
X.  Bagvuru formlar1 iizerinden, adaylarin pozisyonla ilgili aranilan 6zellikler
dahilin de ilk elemesinin yapilmasi
Xi.  Siav/test uygulanacaksa, 6zgegmisleri uygun olan adaylarin bu siireg igin davet
edilmesi, sinav hazirliklarinin yapilmasi Sinav/test uygulamasi ve sonuglarin
belirlenmesi
xii.  Miilakat agamasi hazirliklar1 (mekan, zaman belirleme, hangi adaylarin miilakata
alinacaginin saptanmasi, adaylarin daveti)
Xiii.  Adaylarla esas goriisme 2. miilakat yapilmasi
xiv.  Miilakat sonuglarmin degerlendirilmesi

XV.  Yedek adaylarla beraber kisa listenin olusturulmasi

xvi.  Ilgili departman sorumlular ile adaylarm miilakati
xvii.  Uygun adaya karar verilmesi
Xviii.  Aday ge¢misi ve referanslarinin arastirmasi

XiX.  Saglik muayenesi ve diger resmi iglemler
XX. Ise alma karari-teklif asamasi
xxi.  Ise uygun bulunan adaylarin, sirket prosediirlerine gore ise alim siireci
Sirket bu asamalarin i¢inde en ¢ok miilakat yoluna gitmekte, aday sayisi ¢ok

fazla oldugu durumda da teste tabi tutmaktadir.

6.1.1.1 i¢ kaynaklar

Aday bulma siirecinde sirketler i¢ kaynaklardan veya dis kaynaklardan
yararlanmaktadir. I¢ kaynak kullanimi, sirketlerin eleman agigi oldugunda, kendi
icerisinde yer alan mevcut personeli degerlendirme siirecinden gegirerek pozisyona
uygun niteliklere sahip adayr se¢mesidir. Bu silire¢ terfi, is zenginlestirme ve is

genigletme, eleman yetistirme veya transfer politikalar1 araciligiyla yapilabilmektedir.
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Olusan personel acig1 nedeniyle doldurulup personel boliimiine gonderilen personel
istek formu yardimiyla istenen personelin aragtirilmasina baslanir. Personel agigmin ig¢
kaynaklardan karsilanmasinin galisanlara ilerleme olanagi saglamasi nedeniyle motive
edici bir etkisi olur. Calisanin isletmeyi, isletmenin de calisan1 tanimasi seg¢im
islevindeki hata paymi azaltici bir etkiye sahiptir. Ayrica i¢ kaynaklar1 kullanarak
yapilan se¢im daha diisiik maliyetli olmasi nedeniyle de avantajlidir. Ancak i¢
kaynaklar1 kullanmanin da yarattigi bazi sorunlar ve simirlamalar vardir. Sirket ici
kaynaklar1 kullanirken, yiikselmeyi diislinen elemanlari, halihazir uygulamalarda
deneyim kazanmalar1 i¢in daha verimli ve etkin bir ¢alisma ortaminda kalmalarini
engelleyebilir. isletme bos pozisyonlar: doldurarak calisanlara ilerleme saglamak icin
egitim programlarina Onem vermelidir. Bunun yaninda ilk ise alimda gelisme
potansiyeline sahip kisileri se¢melidir. Ancak bu potansiyele sahip kisiler terfi
ettirilmezlerse olusacak hayal kiriklig1 géze alinmalidir. Ayrica terfilerde basart kistas
olarak alinmalidir. Kidem esasl1 terfiler sirketin tiim kademelerinde yeteneksiz kisilerin
istthdam edilmesine neden olabilir. Siirekli i¢ kaynaklara bagvurulmasi sirkete yeni
diisiince ve bilgilerin girmesini de énler. Bu durum uygulamada "Orgiitsel Tutuculuk"

olarak adlandirilir.

Icerden terfi politikasini etkili bigimde uygulayabilmek igin organizasyonlarin ilerleme
firsatlar1 hakkinda caliganlara tam ve kesin bilgiler vermesi gerekir. Biitiin acik isler

calisanlara bildirilmeli ve bu islere talip olmalarinin yolu acik tutulmalidir.

Geleneksel olarak, personellerin bir is veya isletmede gegirdikleri ¢aligma siiresine
gore terfi ettirilmesini ongoren, ‘“kideme dayali terfi” politikalar1 yaygindir. Bu
uygulamada, iist mevkilerde bir is bosaldiginda adaylar arasindan kidemi en yiiksek
olan veya olanlar, s6z konusu pozisyona yiikseltilir. “Basariya dayali yiikseltme” de
ise, Oteden beri yapmakta olduklari iste en basarili olan veya goriilenlerin terfi
ettirilmesi sz konusudur.  Ozellikle, bigimsel ve etkin bir performans/basar
degerleme sisteminin var oldugu durumlarda nispeten giivenilir sonuglar veren bu
yaklasimin en onemli sakincasi, bazi durumlarda kisilerin mevcut isteki basarisinin

iistlenecekleri daha iist diizeydeki yani isteki basarilarmin saglikli bir gostergesi
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olmamasidir®?.

Sirket, adaylarin1 oncelikle i¢ kaynaklar1 kullanarak belirlemektedir. Buna uygun olan

yontem ise terfi yontemidir.

6.1.1.2 Dis kaynaklar

I¢ kaynaklar yeterli olmadiginda personel secimi igin dis kaynaklara basvurulur.
Isletme yeni kuruluyor ya da biiyiime donemindeyse disardan eleman bulma
zorunlulugu dogar. Ozel yetenek ve uzmanlik gerektiren islerde de dis kaynaklara
bagvurulacaktir.  Isletme yaslanan kaynaklarla rekabet giiciinii siirdiiremez, disa
acilmak zorundadir. Isletmeye yeni katilan bir kisi kendini isletmeye kabul ettirmek
icin ¢ok calisarak verimlilik ve iiretkenligi kisisel olarak arttirdig gibi diger calisanlar
da etkileyerek ayni1 diizeyde c¢alismaya ve rekabete 6zendirerek grup verimliligini de
arttiracaktir. Dis kaynaklara isgiiciiniin bol ve ucuz oldugu donemlerde isgilik
maliyetlerini diisiirmek icin basvurulabilir. Ayrica dis kaynaklar isletmeye daha genis

bir eleman se¢gme olanagi saglar.

Gazete, dergi ve internetteki sitelerde ilan vererek aday saglama yaygin kullanilan
yontemlerden birisidir. Ilanlar yalmzca halen issiz kisilere degil, ayn1 zamanda halen
caligmakta olup da daha iyi is olanaklar1 elde etmek isteyen kisilere de ulasacagindan
daha biiyiik aday personel havuzuna sahip olmak kolaylasmakta ve igletmenin daha
uygun personeli elde etme olanagi da artmaktadir. Ilanlardan beklenen yararlarin
saglanmasi i¢in bazi igerik, sekil ve yayinlanma bakimindan belirli 6zellikler tagimasi

gereklidir.
Iyi yazilmis is ilanin dzelliklerini siralayacak olursak®®;

i. Diliyle ve goriinimiiyle firmanin ve sagladigi olanaklarin diger is ilanlari

arasindan Dbelirgin olarak ayrilmasimi saglamalidir. Baghik ve ilan sekli

12 http:/lycetmeli.yasar.edu.tr/wp-content/uploads/2011/02/MBA-%C4%BOKY -04-%C4%B0OK-Temin-
ve-Se%C3%A7imi.ppt, [Erisim tarihi 18.12.2013]

3 http://ycetmeli.yasar.edu.tr/wp-content/uploads/2011/02/MBA-%C4%BO0K Y -04-%C4%BO0K-Temin-
ve-Se%C3%A7imi.ppt, [Erisim tarihi 18.12.2013]
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isletmeyi ve isi ortaya ¢ikarmalidir.

ii. Tlana etkili bir acilis ciimlesi ile baslamak adaylarm ilgisini ¢ekecek ve ilani
okumaya devam etmelerini saglayacaktir.

iii.  Ilanda sirket hakkinda detaya girmeden ¢ok kisa bir bilgi verilebilir.

iv. llanlarda yalmzca en kritik meslek nitelikleri belirtilmeli is tanimina ilanin en
fazla yarist ayrilmalidir.

v. Ilan adaylarin en 6nemli ihtiyag ve ilgi alanlarina hitap etmeli onlara sunulacak
baslica avantajlar1 ortaya ¢ikarmalidir.

vi. Is ilan1 yaratici, dinamik, hizli ya da buna benzer genellemelerle doludur. Oysa
ihtiya¢ duyulan elemani bulabilmek i¢in daha 6zel tanimlamalar yapilmalidir.

Sirket ihtiya¢ duydugu adaya uygun adayi belirlemek i¢in, ihtiya¢ duyulan pozisyon

i¢in gazeteye ilan vermektedir. Ilanlar asagidaki sekildedir.

Sekil 6.1. Gazete Is ilam

Izmir Torball ve Istanbul
Hadimkoy'deki matbalarimizda
gbreviendiriimek Gzere, tecrubeli

MEKANIK USTALARI ve
BAKIM ELEMANLARI

ARANIYOR

Kaynak: Milliyet Gazetesi, [Erisim tarihi 10.02.2014]
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Sekil 6.2.Internet is ilam
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serpil-gulda [als oy =

Pencerewi K apat

Kaynak: http://seriilan.hurriyet.com.tr/diger.aspx [Erigim tarihi 27.11.2013]

Belli sirket ve isletmelere ilgi duyuluyorsa, bu sirketlerin igyeri ilan1 beklenmeden
basvuruda bulunabilir. Cogu firmalarin personel biirolar1 bu basvurular1 saklar ve
calisana gereksinim oldugunda size haber verebilirler. Bir isyeri ilan1 verilmeden veya
calisma dairesine sorulmadan 6nce bu bagvurular arasindan uygun bir se¢im yapilmaya

gahslhrm.

Bu tiir bagvurular, e-mail, telefon, faks, mektup ile olabilmektedir. Bu basvurulardaki
bilgiler sirketin veri tabanlarinda saklanmakta ve ihtiya¢ duyuldugunda basvuru

sahibine doniis yapilabilmektedir.

Isletmelerin temel hedeflerinden biri olan verimlilik, az kaynak kullanimi ile daha ¢ok
ve kaliteli hizmet veya iiriin iiretmektir. Iste bu verimlilik hedefine ulasmak icin basari
giicii yiiksek bir isgiicii gerekmektedir. K.Y eleman ihtiyacinin belirlenmesi, uygun
elemanin  secilerek kurum kiiltiirtine  alistirilmasi, iggdrenlerin - motivasyonu,
performanslarinin degerlendirilmesi, ¢atigmalarin ¢oziimii, bireyler ve gruplar arasi

iliskinin ve iletisimin saglanmasi, yeniden yapilanma, ¢alisanlarin egitimi ve gelisimi

¥ http://homepage.mac.com/dr.keck/HfD/html/book/tu/004_001_print.html [Erisim tarihi 16.06.2013]
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gibi bircok uygulamay1 kapsamaktadir.

Sirketin degerli ¢alisanlar1 tarafindan tavsiye edilen adaylarda bir diger degerlendirme
usuliimiizdiir. Bu baglamda, giivenilir olduklar1 bilinmekte ve uzun siireli takim

arkadaslar1 olduklar1 kanis1 uyandirmaktadir.

Egitim Kurumlari, is hayatinda yasanan gelismeler sonucunda isgiicli talebi de
degismis ve yiiksek okul, kolej mezunlar1 daha fazla talep edilmeye baglanmistir. Yeni
mezun bu kisilerin isletmelere ¢ekilmesi amaciyla okul yonetimiyle isbirligi yaparak
bazi faaliyetler de bulunurlar. Isletme gezileri, staj ve burs olanaklari, okullarda
diizenlenen isletmeleri tanitic1 faaliyetlere katilmak izlenen yollar arasindadir. Sirketi
biiyiikliigii nedeniyle baz1 iiniversite ve okullarmn kariyer bdliimlerine iiyedir. Ozellikle
staj donemlerinde cok fazla personel a¢ig1 oldugunda iiniversitelerden personel talep
edebilmektedir. Bu personel deneyimsiz olmasi nedeniyle sirkette kariyer elde etme

imkani da bulabilmektedir.

6.1.2 ise Alimin Yapilacag Pozisyon i¢in On goriismenin Yapilmasi

Sirketler personelle ¢ok detayli bir gorlisme yapmak zorundadirlar. Ciinkii ileride
cikacak bir problemin Oniiniin simdiden kesilmesi gerekmektedir. Bu goriisme ayrica
personelin ne tiir konular1 kabul edebileceginin kavranmasi agisindan c¢ok fazla
kapsamli olabilmektedir. Inceledigimiz sirketin personelle ©n gdriisme personel
yardimcist tarafindan olmaktadir. Personel yardimecisi, 6n goriigmenin yapilacagi aday1
telefonla arar ya da e-mail gonderir. Bir randevu tarihi belirler (bu randevu tarihi ve

saati her iki taraf i¢cinde uygun bir zaman olmal:.

6.1.2.1 Basvuru

Bu kapsam kavramasi i¢in Sirketin hazir basili ve bir takim sorular igeren bir formu
olmahdir. Ciinkii bu form ayni zamanda personele imzalattirilarak bir delil niteligi
kazanir. Formda yer alan maddeler ise personel ile sirket arasindaki detaylar

igermektedir. Bunlar;

i.  Alinacak personelin 6zellikleri (yas araligi, aligkanliklari, boy kilo 6zellikleri vb)
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ii.  Alinacak personelin egitim 6zellikleri

lii.  Almacak personelin, maas istemleri

iv.  Alinacak personelin ne kadar ¢alismasi gerektigi
v.  Fotograf

vi.  Adres ve telefon bilgileri

Personel boylece ise alim siirecinde bagvuru yapmis olacaktir. Sirket ihtiyacinin gesitli
kaynaklarla duyurulmasi ile birlikte, adaylarin bagvuru kabul siireci baglar. Bu siiregte
hem bagvuran adaylar hem de sirket kimlik bilgileri gizliligini 6n planda tutmaktadir.
Bu asamada adaylara bagvuru formu doldurtulur. Adaylarla bu basvuru formunu
doldurtulmasi sirasinda kisa bir goriisme de yapilabilir. Bu goriismeler, nezaketen olsa
da bilgi amachdir. Bir bagvurunun kabul asamasina gelebilmesi i¢in bagvuru formlarinin
doldurulmasi gerekmektedir. Ciinkli bagvuru formlarinda bulunan bilgiler herkes igin
gecerlidir ve sistematik veri elde etmektedir. Bu bilgiler sirket bilinyesinde tutularak
ileride degerlendirilecektir. Bu yiizden sirket bagvuru formlarin1 sik sik giinceller ve

giiniin sartlarina gore sekillendirir.

Bir bagvuru formunda olmasi gereken genel bashiklara asagida yer verilmistir. Her
firma, adaylar hakkinda bilmek istedigi alanlardaki bilgilere gére bu basliklara ekleme
veya cikarma yapabilmekte, hatta aranilan pozisyona 06zel de basvuru formu

hazirlayabilmektedir.
i.  Basvuru tarihi: Adayin bilgilerinin giincelligini takip i¢cin dnemlidir.

ii.  Adayn kisisel bilgileri: Isim, cinsiyet, dogum tarihi ve yeri, vatandaslik bilgisi,
medeni hali, aile ile bilgi detaylar (esi varsa adi, meslegi, ¢ocugu varsa yaslari,

sayis1 vb.), adresi, ulasilabilecek telefonlar, mail adresi, vesikalik fotograf bu
iii.  bolimde yer alabilir.

iv. Egitim durumu: Adaym mezun oldugu tiim okul/bolim detaylarini ve mezun

olus tarihlerini kayzt ettigi boliimdiir.
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Vi.

Vii.

viii.

Xi.

Xii.

Xiii.

Xiv.

Deneyim: Is deneyimi varsa calistig1 yer, gorevi, giris-¢ikis tarihleri, ayrilma

nedeni, son aldig1 licretin yazilabildigi kisimdir.

Saglik durumu: Gegirilen ameliyat, kan grubu, engellilik hali veya 6zel saglik

sorunu varsa belirtildigi boliimdiir.

Askerlik durumu.

Katildig1 seminer, kurs, benzeri gelisim faaliyetleri.

Yabanci dil bilgisi, seviyeleri.

Kullanabildigi bilgisayar programlari, seviyeleri.

Ise baslama durumunda beklentisi dahilindeki iicret ve ise baslayabilecegi tarih.

Hakkinda bilgi alinabilecek referans kisilerin adi, soyadi, gorevi, adres ve

telefon numarasi.

Sabika kaydi, seyahat engelinin veya zorunlu hizmetinin var olup olmadigi, arag
kullanim becerisi ve seviyesi, kullanabildigi biiro malzemeleri, liye oldugu

kuruluglar ve hobileri ve diger eklenmek istenen 6zel bilgiler.

Verilen bilgilerin dogrulugunu kabul eden kisisel imza.

Ise kabul edilmem durumunda asagidaki belgeleri eksiksiz temin edip isverene teslim
edecegim.

-Onayl ikametgah kagidi
-Savciliktan sabika kaydi
-Kimlik fotokopisi
-Saglik raporu

-TC Kimlik ve Vergi Numarasi

Yukarida ayrintili olarak verilen tiim bilgilerin tamamen dogru oldugunu beyan eder; ise
alindigim takdirde igverenimin gerekli gorecegi durumlarda, uygun gorecegi islerde
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calisacagimi, 3 aylik deneme siiresinde basarili goriilmedigim takdirde ve/veya yukarida
verdigim bilgilerden herhangi birinin gercege aykiriliginin tespiti halinde ihbarsiz ve
tazminatsiz isten ¢ikarilacagimi kabul ederim.

Ad Soyad:
imza:

Tarih:

Is basvuru formu hazirlanirken dikkat edilmesi gereken noktalar sunlardir:

Vi.

Form; grafik, yaz1 diizeni, dil ve icerik agisindan rahat okunabilmeli
anlagilir olmalidir.

Form, kurumun adaylar i¢in ulagsmay1 arzuladigi biitiin bilgileri edinecek
genislikte olmalidir.

Form hazirlanirken iist diizey yonetici ve birim ydneticilerinin goriisleri
alinmalidir. Bunun nedeni her birimdeki ¢alisanlarin farkli 6zelliklerinin
Ogrenilmesi gerekebilir.

Form miimkiin oldugunca bilgisayar ortamina uygun olarak hazirlanmali
ya da edinilen bilgiler bilgisayara girilecek bir sistematikte olmalidir.
Adaylarin ise bagvuru formuna yazacaklari bilgileri miimkiinse dogrudan
Insan Kaynaklar1 Merkezinin bilgisayarina girmeleri saglanmalidir.

Formda basgvuran adayin vesikalik fotografinin yeri olmalidir.

6.1.2.2 Miilakat yapilmasi

Tirk dil kurumunun Tiirkge Soz1iigii’ nde miilakat; “ise alinacak kisiler arasindan se¢im

yapabilmek amaciyla, adaylarin kendileriyle karsilikli konusma, goériisme” olarak

tanimlanmaktadir®,

Gortismenin diger bir Onemi ise personel se¢imi siirecinin simdiye kadar Ki

asamalarindan daha ¢ok kagit iizerinden degerlendirilen kisinin ilk defa goriilmesidir.

Bu 6nemlidir. Nedeni, bireyin sahip oldugu bilgi, kisilik 6zellikleri ve yeteneklerinin

1> www.tdk.gov.tr [Erisim tarihi 14.07.2013]
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kendi beyani disinda degerlendirilmesi s6z konusudur. Boylece goriisme, ise alimacak

elemanlar1 degerlendiren bir arag olarak 6n plana ¢ikmaktadir.

Personel se¢iminde goriismeyi yapanlar ii¢ temel soruya yanit almaya calisirlar.
I.  Aday isi yapabilir mi?
ii.  Kendisine teklif edilen isi yapmak ister mi?

iii.  .Buis i¢in bagvuran kisinin diger adaylar arasinda basar1 siralamasinin derecesi

ne olacaktir?

Ne var ki, bir goriismenin bagarisi, gorlismeyi yapan kisinin becerisine baghdir.
Gériismeci, aday hakkindaki kanilarini bagvuru formundaki verilere dayandirabilir. Ote
yandan, kendi onyargilar1 ve kisisel kanilar1 da goriismenin sonucunu — olumlu ya da
olumsuz yonde — etkileyebilir. Goriismeci hoslandigi bir adayr oldugundan daha

yiiksek, hoslanmadig1 bir aday1 da oldugundan daha diisiik degerlendirebilir.

Sirket bu amagcla yapilan goriismeleri gizli tutar. Clinkii miilakat diger uygulamalardan
farklidir. Ornegin, miilakat sirasinda, personel, kendi kisiligi hakkinda gesitli ipuglar:
verir. Insan kaynaklar1 uzmam, kisiligini yansitan personelin ise uygunluk derecesi

hakkinda bilgi edinmektedir.

6.1.3 Aday Personelin Secim Siireci ve Personel Seciminde Uygulanan Yontemler

6.1.3.1 Yazilh Sinav yontemi

Insan kaynaklar1 seciminde en ¢ok basvurulan araclardan biri sinav yapmadir. Bir
isletmede goreve baslayan kisinin, isinde basarili olmasi yalnizca isini iyi bigimde
yapmak istemesine baglanamaz. Kisinin, isletmedeki basarisim etkileyen bagka
etmenler de vardir. Personel adaymin, isin gerektirdigi yeteneklere ve becerilere sahip
olmasi, basarili sayilmasini etkiler. Bunun yani sira adayin, isin gerektirdigi
davraniglarda bulunmasi da isteki basaris1 lizerinde etkili olur.

Sorularin yazili olarak soruldugu simnav tiiriidiir. Sinavlarda sorularin isin 6zelliklerine
uygun olmasi, adayin bilgi, yetenek ve diinya goriislinii belirlemeye imkan vermesi

gerekir.
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Sinavlarda yer alan sorular, secicilerce ve adaylarca degerlendirilir. Bu
degerlendirmeyle smnavin onemli sayilabilecek boyutlar1 olusturulabilir. Isletme
yonetimince diizenlenen siavlarin seciciler ve adaylarca algilanmasi ii¢ baslik altinda

gosterebilir:

I.  Sorularin, isin 6zelliklerine uygun olmasi: Sinavlarin, istatistiksel oldugu kadar
gorliniisii ile de gecerliliginin bulunmasi1 gerekir. Diger bir deyisle isgoren
adaylari, smavdaki sorularin, isin Ozelliklerine uygun oldugu kanisinda
birlesmelidirler. Smavlarin, adayin basardigi gorevlerin niteliklerini  ve

toplumsallasabilir gereklerini kestiren sorulardan olugmasi beklenir.

ii.  Sorularm, adaym diinya goriislerini ve siyasal egilimlerini belirlemesi: Personel
seciminde diizenlenen sinavlardaki sorular, adayin diinya gorisleriyle ilgili
olarak da algilanabilir. isletme yoneticileri, kimi sorular araciligiyla adaylarin
siyasal egilimlerini 6grenmek ve bu bilgilerden de yararlanmak yoluna
basvurabilirler. Bu sorularin siyasal goriisii aciklamaya zorlayacak bigimde

algilanmasi aday1 rahatsiz eder.

iii.  Sorularin, adaymn 6zel yasami ile ilgili olmasi: Calisma yasaminda segicilerce
diizenlenen sinavlardaki sorulardan kimileri, adayin ozel yasamiyla ilgili
goziikebilir. Sinavi diizenleyen ve yoOneten segiciler agisindan sorular, adayin
ilgilerini, bos zamanini degerlendirme big¢imlerini agiklayici nitelikte sayilsa da
basvuranlar, 6zel yasamlariyla ilgili konularda duyarhidirlar. Adayin o6zel
yasamina yoneltilen sorulari, onun mesleki gelismesi amaciyla kullanilacagina
iliskin giiveni saglamasi gerekir. Bu nedenle yoneticilerle adaylardan elde edilen
bilgilerin gizliligi korunmali, sinavla ilgili belgeleri inceleyebilecek gorevlilerin
ve adaylarin sonuglardan ne derecede bilgi sahibi olacaklar1 Onceden

saptanmalidir.

Sirket gerek isle ilgili gerek genel kiiltiir iizerine derledigi ve kendi insan kaynaklari
kistaslarint hazirladi1 sorular1 yazili smav sirasinda sorar. Sirketin bazi sorular

asagidaki sekildedir;
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Basvuracaginiz is i¢in adaylarin deneyim siiresi ne olmalidir?
a-5 b-10 c-15 d-17 e-20

Basvuracaginiz is i¢in adaylarin Yas oranlari ne olmalidir?
a-25 b-30 c-35 d-42 e-48

Basvuracaginiz is i¢in adaylarin cinsiyet farkinin 6nemi nedir?
Agiklama

Bagvuracaginiz is i¢in adaylarin egitim durumu hangi diizeyde olmalidir?

a-ilkokul b-ortaokul  c-lise d-iiniversite e-yiiksek lisans
Bagvuracaginiz is i¢in ¢alisacagimiz departmanin cogunlukla hangi meslek sahipleri
olusmalidir?

a---- b-- c-- d-- e--

Basvuracaginiz ise gore hakim oldugunuz alanlar nelerdir?

a--- b ¢ d-- e

6.1.3.2 Testler

Eleman secim siirecinde yer alan 6nemli basamaklardan biri de, adaylarin psikolojik
testler kullanilarak c¢esitli 6zelliklerinin degerlendirilmesidir. Bu yontem eleman

seciminde objektif verilere dayal bir teknik olarak yorumlanmaktadir.

Testler psikometrik ol¢iim araclaridir. Insanlarin simdiki davranis &rneklemesine
dayanarak gelecekteki davranislart ile ilgili kestirimde bulunurlar. Testler insan
yeteneklerini, davranislarini, performanslarini, gidiilerini, ilgilerini, tutumlarini
dlgmede kullanilir. Olgiimler, standart kosullarda, objektif degerlendirmelerle, sistemli

bir sekilde yapilir.

Sirket bu asamada bu testlere gerek duymamaktadir. Bunun nedeni, sézlesme yapilirken

bu konunun belirtilmesi, ve psikolojik etkilesimlerde personelin ise devam edememesi
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durumunda is akdinin feshedilecegi bildirilmektedir. Ancak sirket bazen zeka testleri

denen bir uygulama yapmaktadir. Ornek olarak;

1.ADRESIMIZI / ISYERIMIiZI BULMAK SiZIN ICIN ZOR OLDUMU? NASIL BiR
YOLCULUK YAPTINIZ?

Genellikle ilk karsilagsmada sorulan sorudur. Sohbet havasindaymis gibi goriinmektedir.
Soru aslinda sizin sabirla aranizi 6lgmek i¢indir. Cabuk sikilan birisi iseniz bu durum

sizi ele verecektir. Sikint1 yagasaniz bile bunu belli etmemeniz Onerilir.

2. CV’NIZDE XXXX SPORLARA (VEYA KONULARA) ILGI DUYDUGUNUZ
YAZILIL NASIL BiR ILGINIZ VAR BU (SPORLARA) YA DA KONULARA?

Boyle bir soru, sevdiginiz bir seyi yapma hakkinda ne kadar bir bilgi ile konustugunuzu

tespit etmek i¢indir. Yani konu hakkinda ne kadar arastirma yapmissiniz anlamindadir.

3. xxxxxxxx UNIVERSITESINI BITIRDIGINiZ GORULUYOR. ORADAKI
XXXXXXX PROFESORU TANIYORMUSUNUZ?

Yine bir yerlerden baglant1 kurma ve onun hakkinda yani kisiler hakkinda nasil yorum
yapacagimizi gérmek amagl bir sorudur. Ciinkii kisi, genelde firma iginde siirekli
bagkalar1 hakkinda zan tasir. Bu zan kisiden kisiye farklilik gosterse de 6nemli olan

nasil bir zan tasidigidir.

6.1.3.3 Miilakat ve miilakat teknikleri

Miilakatlar sirasinda saglikli veriler elde edebilmek i¢in sunlara dikkat edilmelidir:
I.  Acik uglu sorular kullanilmalidir.
I.  Kisinin ge¢misteki olaylar1 anlatmasi saglanmalidir.
iii.  Kisiye 6zgili davranislar belirlenmelidir.
Iv. Yonlendirici sorulardan kagmilmalidir.

V. Kisi konusmaya tesvik edilmelidir.

72



vi.  Goriismeler kaydedilmelidir

Isletmelerde yetkinliklerin belirlenmesinde davranissal olay miilakatinin kullanimi diger
yontemlere oranla daha gegerli ve giivenilir sonuglar verir. Miilakatlar sonucu,
miikemmel performans gdsteren kisinin 6zel bir gérev ya da sorunla nasil basa ¢iktigina
dair bilgiler elde edilir. Bu 6zel bilgiler sayesinde ulasilan yetkinlikler diger ¢alisanlara
da oOgretilebilir. Bu avantajlarinin yaninda davranissal olay miilakati, zaman alict ve
maliyetli bir yontemdir. Ayrica miilakati gergeklestirecek olan goriismecilerin iyi
egitilmis olmalar1 gerekir. Miilakat sirasinda kritik 6neme sahip durum ya da olaylarin
anlatilmas1 istendigi i¢in Onemsiz gibi goriinen ama isle ilgili olan bazi o6zellikler
gozden kacabilir. Zaman, maliyet ve goriigmeci nitelikleriyle ilgili kisitlamalar
nedeniyle ¢ok miktarda isle ilgili yetkinliklerin belirlenmesinde elverigsiz bir

yontemdir.

I.  Gelecekle ilgili hedefleriniz nelerdir ?”ya da “ 5 yil sonra kendinizi nerede
gortiyorsunuz?”

ii.  Ne kadar siiredir is artyorsunuz? (Sorunun sorulma amaci: Is arama siireci ne
kadar zamandir devam ediyor? Gegen zaman i¢inde is bulamama sebebi nedir?
Adaydan mi1 kaynaklanmaktadir?)

iii.  Bu miilakat i¢in nasil hazirlandinz? (Sorunun sorulma amaci: Pozisyonla ve
sirketimizle aragtirma yapacak kadar ilgili misiniz?)

iv. Bu is igin {icret beklentiniz nedir? (Sorunun sorulma amaci: Talep edeceginiz
ticret sirket politikamiza uygun mudur? Sizi ise almamiz durumunda biitgemizi
asar miy1z?)

V. Calistigimmiz is ve isin yer aldig1 sektorle ilgili konularda giincel bilgilere nasil
ulasirsiniz?

(Sorunun sorulma amact: Bu isi aldigmizda 6grenmeye ve gelismeye devam

edecek misiniz, bu konuda yeterince motivasyonunuz var mi?)

6.2 CALISMA SURECINDE YAPILAN UYGULAMALAR

Sirket asagidaki uygulamalar1 personel ¢alisma siirecinde insan kaynaklari departmani

aracilig1 takip etmektedir.
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Tablo 6.1: Personel Egitim Kart1

PERSONEL EGITIM KARTI

ADI SOYADI:

GOREVT: ISE GIRIS

»

EGITIMIN KONUSU

TARIH

SURE EGITIMIN

saat | ALINDIGI YER ACIKLAMA

10

11

12

13

14
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Tablo 6.2: Personel Anket Formu

PERSONEL ANKET FORMU

Degerli calisanimiz, firmamiz sizlere daha iyi ortam ve imkanlari1 saglamak i¢in bu
anketi diizenlemistir. Olumsuz cevaplariizda liitfen bosluk kisimlara detaylari
yaziniz. Tesekkiir ederiz.

1- Moral verici etkinliklerin yeterliligini nasil buluyorsunuz?

L] Cokiyi [ iyi L1 Orta (1 kot [ gok kotii

2- Aldiginiz maas nasil? Yeterli mi?

] Cokiyi O iyi L] Orta [0 koti [ ¢ok kotii

3- Senotomat’ta ¢calismaktan memnun musunuz?

1 Cokiyi [ iyi L1 Orta [0 kot [ gok kotii

4- Caligma saatleriniz uygun mu?

] Cokiyi [ iyi L1 Orta 1 kot [ gok kotii

5- Firmamizin sagladigi egitimleri yeterli buluyor musunuz?

] Cokiyi [ iyi L1 Orta 1 koti [ gok kotii

6- Yemeklerden memnun musunuz?
L1 Cokiyi [ iyi L1 Orta O] kot [ gok kotii

Diger diisiinceleriniz:
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6.2.1 Ucret Yonetimi

Is hayatina ait en dnemli hususlardan bir tanesi ¢alisanlara verilecek iicret veya maastir.

Ozellikle ekonomik hayatin olumsuz oldugu dénemlerde calisanlarin iicret miktarinin

belirlenmesi isletme yonetimi agisindan daha da 6nemli hale gelmektedir.

Isletmelerde insan kaynaklari departmaninin en onemli faaliyetlerinden bir tanesi

calisanlarina 6deyecegi ticret ve maag politikasinin belirlenmesidir. S6z konusu islevi

kiiciik isletmelerde isletme sahipleri yerine getirirken, orta ve biiylik 6lgekli isletmelerde

bu islevi insan kaynaklar1 yonetiminden sorumlu ydneticiler yerine getirmektedirler.

Insan kaynaklar1 y®neticisinin iicret ve maas yOnetimini bir takim ilke ve kurallar

cergevesinde yerine getirmesi etkinlik ve verimlilik agisindan 6nem tasimaktadir.

Isletme y&netimi literatiirlerinde iicret ve maas yonetimi ile ilgili gelistirilen ilkeleri

asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir;

Esitlik ilkesi: Yapilan isin zorluk ve Oonem derecesi dikkate alinarak

verilen licretler arasinda bir denge saglanmas1 amaglanmalidir.

Biitiinliik Ilkesi: Isletmede zihinsel ve bedensel emege dayali ¢alisanlar
arasinda asir1  derecede ucurum olan bir {cret politikasindan

kaginilmalidir.

Denge Ilkesi: Verilen iicretin isletmenin maliyetlerini arttirmayacak
ayrica ¢alisanlarimi da yasam kalitesini diisiirmeyecek sekilde orantili

olmasina dikkat edilmesi gerekmektedir.

Esneklik Ilkesi: Isletmenin iicret politikas1 ve iicret programinin yapisi,

degisen cevre kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma Ilkesi: Isgdren calistign isletmede
kendisine verilen {icretin piyasa lcretleriyle esdeger oldugunu bilmek
ister. Diger isletmelerde ayn veya denk islerde galisan isgorenlerin
ticretleri ile karsilastirmalar yapilmali ve iicretin esit olmasina Ozen

gosterilmelidir.
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Ucret etkililigi, orgiitiin etkiligi iizerinde olduk¢a onemli rol oynamaktadir. Bu
baglamda, isyerinde calisan bireyler, performanslarinin yani sira resmen tanimli
olmayan ancak Orgiitiin yeterlik ve verimliligi agisindan onemli olan iicrete baghdirlar.
Bireylerin isleri ile ilgili tutumlar1 nedeniyle, birey davranislarinin orgiitleri etkiliyor
olmast da is doyumunun olumsuzluklar1 arasindadir. Bu nedenle gelistirilen
yaklasimlarda bireyin gereksinimleri ve degerleri, dolayisiyla beklentileri esas
alinmistir. Modern yaklasimlar, birey-ortam uygunlugunu kisisel oOzellikler ve is
ortamina ait kosullarin bilesimi olarak degerlendirirken, klasik yaklagimlar, ortamin
bireye sunabilecekleri ile bireyin gereksinimleri arasindaki uygunlugun doyum kaynagi

oldugunu gostermektedir.

Orgiitte kendisini etkileyen kararlarin alinmasinda herhangi bir s6z hakkina sahip
olmayan ve bagkalarinin amaglarina katkida bulunan insan, glinimiiziin toplumlarinda
kendi kendisine, orgiite ve giderek topluma yabancilasmaya baslamaktadir. Calisan,
yaratict ve yapict giiciinii kullanmak veya onu ortaya koyacak bir ortamla mesgul
degilse is doyumuna ulagamayacaktir. Boyle bir ortam ise, ancak c¢alisanin kendisini
etkileyen ve ilgilendiren konularda soz sahibi olmasi yolu ile olabilir. Isyerinde,
yonetimce caliganlara deger verilmemesi, ya da is gorenlerin yaptigi islerin takdir
edilmemesi gibi durumlar sonucu ¢alisan, isyerinden kendini uzaklastiracaktir. Ayrica

beklentilerine ulasilamama da ¢alisanin, farkli tepkiler gosterdigi bir durumdur.

Insan kaynaklar1 ydnetimi igin en 6nemli konulardan birisi de iicretlendirmenin nasil
yapilacagidir. Sirkette iicret diizeyi, sektdrdeki diger firmalarla paralellik gdsteriyor.
Ancak, calisanlar ayn1 zamanda sirketin ortagi oldugu i¢in, her yil nisan ayinda dénem
sonunda elde edilmis kara gore, o yil belirlenecek katsayr ile calisanlarin aylik
ticretlerinin ¢arpimindan elde edilen tutarlar, tiim ¢alisanlara ‘kardan pay’ olarak
Odeniyor. Ayrica yoneticilere "yoneticilik primi’ dagitiliyor. Bu da diger firmalara gore
sirkette iicret ortalamasini yiikseltiyor. Zam orani ise toplu i sdzlesmesi gorligmelerinde

ele aliyor.
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6.2.2 Ucret Sistemi

Sirkette mevcut g¢alisanlar hazirlanan ticret skalasina bir kez yerlestirildikten sonra,
performans degerleme sonuglarina gore kademeleri ilerletilmektedir. Genel olarak

yiizde 9-10 arast bir ticret artis1 ongoriilmektedir.

6.2.3 is Kazalar1 ve Onlemleri

Is kazalarinin kokeninde ekonomik, sosyal, psikolojik ve cevresel bir dizi etken rol
oynar. Tim bu etkenlerin burada ayrintili bir incelemeye tabi tutulmasi imkansizdir.
Tirkiye'de ekonominin tarimsal niteligi ve sanayilesme temellerinin heniiz yeni
atilmakta olusu, kazalarin en o6nemli hazirlayicilarindan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Sanayilesme c¢abalari, tarim kesiminden sanayi kesimine isgiici
kaydirilmasini zorunlu kilmaktadir. Bu ise, cok sayida niteliksiz iscinin iiretim siirecine
katilmasina yol acar. Ote yandan, iilkemizde kiigiik ve orta boyutlu isletmelerin, is
givenligi, is¢i egitimi ve denetimi konularina yeterli 6nemi vermemesi, bu islere
yonelik finansman kaynaklartnin  sinirli olmasi, is kazalarimi arttirict  bir  etki
yaratmaktadir.

Sanayilesmeye yonelme, yeni teknolojinin kullanimimi zorunlu kilmakta; iscilerin belli
bir egitimden gegirilmeden iretime katilmalari, kimi yeni tehlikeleri beraberinde
getirmektedir. Isverenler, is saghg: ve giivenligi énlemlerine, maliyeti artirict olmasi
nedeniyle, gerekli onemi vermemektedir; is¢i sendikalarmin konu tizerinde yeterli
ol¢iide durduklar: da séylenemez. Ote yandan, denetim yetersizligi, kazalar: arttiran bir
baska nedendir. 4857 sayili Is Kanununun 77. maddesi, is saghg ve giivenligi
konusunda is¢i ve isverenlerin yiikiimliliklerini ayrintili bir bigimde dizenlemistir.
Denetim gorevi ise, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligina bagh Is Teftisi Kurulu'na
verilmistir.. Ancak is miifettislerinin sayica az olmasi ve islerinin yogunlugu, yeterli bir
denetimi gergeklestirmelerine engel olmaktadir. Tiim bu nedenlere, iscilerin egitim,
beslenme ve dinlenme gibi sorunlarmin yeterli diizeyde ¢6ziime kavusturulmamis
olmasi, koruma araglarinin yetersizligi ve dikkatsizlik de eklenince is kazalarinin

miktaridaki artiglarin nedenleri agikga ortaya ¢ikmaktadir.
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Is Kazalarma yol agan nedenlerin ortadan kaldirilmasi, koruyucu ya da onleyici
tedbirlerin ama¢ ve kapsamini da belirler. Ulkemizde, is saghg ve is giivenligi
konusunda olduk¢a genis kapsamli bir mevzuat olusturulmus olmasina karsin, is
kazalar1 sayisindaki endise verici artislara engel olunamamustir. Su halde, sorun hukuk
normunun eksiklik veya yetersizliginden kaynaklanmamaktadir. Bu normlarin etkin bir
bigimde uygulanmamasi, denetim yetersizligi ve her sirkette olasi i kazalar1 su sekilde

siralanabilir;

i. Kazida Calisanlarin Uzerine Malzeme Diismesi
Kaz1 Alanina Insan veya Arag Diismesi
ii.  Calisanlarin Is Makinelerinden Zarar Gérmesi
iii.  Kazi Cevresindeki Yapilarin Zarar Gérmesi
iv.  Altyapt Hizmetlerinin Zarar Gormesi
V.  Yiiksekten Diismeler
vi. Is Iskelesi Kurulmasi ve iskelede Calisilmasi sirasinda dikkatsizlik

Is kazas1 olabilecek isler:

Kazi1 yapilmasi

o o

Betonarme kalib1 yapilmas1 ve sokiimii

Betonarme demir donatilarinin iglenmesi ve montajt

o o

Beton dokiilmesi
Is iskelesi kurulmasi ve kullanilmasi
Duvar oriilmesi

Siva, boya, badana ve kaplama yapilmasi

o «Q oo

Tesisat isleri

i.  Yapinin temizligi ve santiyenin taginmasi

6.2.4 Isyerinde Grev ve Lokavt Durumu

Sosyal haklarin bir kismi, devletin olumlu edimini gerektiren haklardir. Sendika, toplu
is s0zlesmesi ve grev haklarindan olusan ve ‘kolektif sosyal haklar’ olarak adlandirilan

diger kismi i¢inse, devletin olumlu edimde bulunma yiikiimliiliigii yoktur. Devlet, bu
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haklarin kullanimma miidahale etmemeli, saygi gostermelidir. Bu haklar, devletin
miidahale etmeme yiikiimliiliigii bulunan klasik haklar gibi negatif statii hakki olarak
nitelendirilebilirler. Sendika, toplu is s6zlesmesi ve grev hakki birbirine siki sikiya bagl
haklardir. Her biri, bir diger hakkin gerceklestirilmesinin ve etkili olmasinin
giivencesini olusturur. Taninmasiyla amaglanan, ancak bu ii¢ hakkin birlikte var
olmastyla gergeklestirilebilecektir. Sosyal devletin amaci olan ekonomik ve sosyal
dengesizligin azaltilmasi amacin1 giiden bu haklar ayn1 zamanda, vatandasin devletin
olumlu edimini talep ettikleri diger sosyal haklarin da koruyucusudur, sosyal haklarin
elde edilmesi ve gelismesinde en az yasa kadar etkili bir miicadele aracidir. Bu yoniiyle
bu haklar, tim sosyal haklarin bas giivencesi olarak nitelendirilebilir. Iscilerin
demokratik miicadele araglarini olusturan bu haklarin, ¢ogulculuk ve demokrasiyi
desteklemeleri ve gelistirmeleri bakimindan klasik haklar ve siyasi demokrasinin de

giivencesi oldugu sOylenebilir.

Calisma sartlarinin pazarligi sirasinda kendilerini maddi olarak destekleyecek orgiitlere
olan ihtiyag¢ ortaya ¢ikmustir. Iscilerin isveren karsisinda haklarini arama miicadelesi
sirasinda yaptiklart grevler, zaman i¢inde sendika hakkina kavusmalarini saglamistir.
Isci ve igveren arasindaki esitsizligi gidermek icin gereken, bireysel is sozlesmeleri
yerine toplu pazarlik sonunda imzalanan toplu is sozlesmesi hakkidir. Adil ve dengeli
bir isci-igsveren iliskisinin saglanmasi i¢in gerekli olan toplu pazarlik diizeni,

sendikalarca yiirtitiilmektedir.

Toplu is sozlesmesi hakkinin taninmasi tek basina yeterli degildir. Bu diizenin etkili
sekilde isleyebilmesi icin grev hakki da taninmalidir. Zira igverenin is¢ilerin taleplerini
dikkate almasi icin {izerinde itici bir giicii hissetmesine ihtiya¢ vardir. Is iliskilerindeki
karsiliklilik ve simetri ilkesi, igverenin ise alma ve isten ¢ikarma giiciinii dengelemesi
bakimindan grev hakkimin tanimnmasmi gerektirmektedir. Iscilerin grev hakki, isciler
adina sendikalar araciligiyla kullanilmaktadir. Iscilerin sendikalar araciligiyla grev
karar1 almasi, sendika hakkinin bir pargasidir. Toplu is s6zlesmesi yapma ve grev hakki
sendikalarin en 6nemli faaliyetleri olarak nitelendirilmektedir. Bu iki hak taninmaksizin
sendikalar iglevini gerektigi gibi yerine getiremeyecek, sendika hakkinin taninmas1 bir
anlam ifade etmeyecektir. Sendikalar, diger sosyal haklarin savunulmasi i¢in arag

vazifesi gormektedirler. Bu nedenle sendika hakki taninmaksizin da grev ve toplu is
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sO0zlesmesi hakk: bir anlam tagimayacaktir. Grev hakkinin sendika hakkinin kaginilmaz
bir sonucu olmasi nedeniyle, grev hakkina getirilecek kisitlamalar, sendikalarin elindeki
en etkili miicadele aracindan yoksun birakarak sendika hakkinin da siirlanmasina yol

acgacaktir.

Toplu Is sdzlesmesi sdzliikte, “hizmet akdinin yapilmasi, ierigi ve sona ermesi ile ilgili
konulart diizenlemek iizere kanunda gosterilen is¢i kuruluslari ile igveren kuruluslar

veya igverenler arasinda yapilan anlagma” olarak tanimlanmistir.
Sirket calisanlarina toplu sdzlesme hakki vermistir. Bu duruma gore:

Sirket gerek yasalardan gerekse Toplu Is Sézlesmelerinden ortaya ¢ikan yiikiimliiliikleri
tam olarak yerine getirirken, sendikalarinda sadece “talep eden” degil, isyerinin rekabet
giiclinli rakipleriyle ekonomik, sosyal, yapisal tiim faktorler acisindan karsilagtirarak
analiz eden kuruluslar olunmasi beklenmektedir. Bunun igin bilgi aligverisleri
gerceklesmektedir. Toplu is sdzlesmesi kapsaminda yapilan ¢aligmalarla ise saat ticretli
isgorene ait yeniden diizenlenen is tanimlar1 ve yeni tlicret kademeleri ortaya
konulmaktadir. Toplu is sozlesmeleri bu anlayis ¢ercevesinde, isin ve isyerinin
korunmasimi saglayan, verimliligi 6n plana ¢ikaran, karsilikli 6zveride bulunma
ilkesiyle siirdiiriilmektedir. Yasa ve Toplu Is Sozlesmesi hiikiimliiliiklerinin getirdigi
hak ve yiikiimliliikler tam olarak uygulanmaktadir. Endiistri iliskileri alanindaki
caligmalar sirketin politika ve stratejiler1 dogrultusunda gerceklestirilmekte ve
igsyerlerindeki c¢alisma barisi ve sirketin rekabet giliciiniin korunmasima yonelik

faaliyetler gerceklestirilmektedir.

Merkez sirket olan X HOLDING tarafindan vyiiriitiilen calismalar dogrultusunda, toplu
1§ sozlesmeleri genel ekonomik gostergelere ve Orgiitiin mali yapisina uygun olarak ve

tiim paydaslarin ¢ikarlarini gz 6niinde tutan bir yaklagimla siirdiiriilmektedir.

Herhangi bir kriz nedeniyle ortaya ¢ikan talep daralmasi karsisinda alinacak onlemlere
odaklanilmas1 sonucunda, krizin etkilerini hafifletmek amaciyla X HOLDING
sendikalariyla da goriisiilerek Oncelikle 2013 yili iicretli izinlerinin erken
kullandirilmas1 ve kademeli olarak diger Onlemlerin alinmasi yoluna gidilmistir.
Varsayilan ekonomik kriz nedeniyle piyasa kosullari yakindan takip edilmekte ve
gerekli goriildiigiinde stratejilerde revizyona gidilebilmesi ongoriilmektedir. Sirketin
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krizden varliklarini ve rekabet giiciinii koruyarak ¢ikmasi ile krizin ¢alisanlar tizerindeki

etkisinin azaltilmasi igin ¢aba gosterilmektedir.
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7.UYGULAMA

7.1.YONTEM

Bu ¢alismada survey (tarama) yontemi kullanilmistir. Tarama modelleri, gegmiste yada
giinimiizde varolan bir durumu, oldugu gibi betimlemeyi amaglayan arastirma

yaklasimlaridir (Karasar, 1991: 77).

7.2. ARASTIRMA MODELI

Bu aragtirmada, gerekli dokiimanlar incelendikten sonra uzmanlarin, calisanlarin ve
yoneticilerin  goriisleri alinarak anket olusturulmustur. Olusturulan anketin 6n
uygulamasi yapilacak. Nicel verilerin analiz edilmesinde SPSS programi ile veriler

degerlendirilmistir.

7.3.EVREN VE ORNEKLEM

Anket, Tiirkiye genel evreninde Istanbul ili ¢alisma evreninde bulunan 15 firmanin
calisanlar1  lizerinde uygulanacaktir. Uygulamada go6zlemlenen problemlerin
giderilmesinin ardindan anket, belirlenen firmalarda uygulanmistir. Hazirlanan anket 16

sorudan olusmaktadir. ik béliimde demografik sorular sorulmustur.
i. Cinsiyet
ii. Yas
iii.  Egitim Diizeyi
iv.  Mesleki Deneyim

v. Medeni Durum
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Tablo 7.1: 5’li Derecelendirme Olcegi Puan Aralig

Secenekler

Verilen Puanlar

Puan Arahg

Hi¢ Katilmiyorum/ Hig

1 1,00-1,80
Memnun Degilim
Katilmiyorum/  Memnun

2 1,81-2,60
Degilim
Kismen Katiliyorum/

3 2,61-3,40
Kararsizim
Katiliyorum/ Biiyiik
. g . 4 3,41-4,20
Olgiide Memnunum
Tamamen  Katiliyorum/

5 4,21-5,00

Tamamen Memnunum
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7.4 ARASTIRMAYA KATILANLARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERINE
ILISKIN BULGULAR

Tablo 7.2: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Desisk G Calisan
egisken ru
a1y p f %
L Kadin |115 96
Cinsiyet
Erkek |5 4
Yas 21-25 |48 40
Araligi 26-30 |34 28
31-35 |18 15
36-45 |15 13
4- g 4
uzerl
Lise 5 4
On 22
N Lisans
Egitim Lisans |85 71
Duzey1
Y_uksek 4 3
Lisans
Doktora]| - -
Mesleki 01.May |65 54
deneyim
(y1l) 06.Eki |26 22
Kas.15 |11 9
16-20 |9 8
2l- g 8
uzerl
Medeni Bekar 58 48
Durum Evli 62 52

Tablo 7.2°de ankete cevap veren katilimcilarin (¢alisan) demografik 6zelliklerine iliskin
frekans ve yiizde dagilimlar1 verilmistir. Buna gore anketi cevaplayan ¢alisanlarin ytlizde
96’s1 kadin, ylizde 4’1 erkektir. Ankete cevap veren c¢alisanlarin ylizde 40’1 22-25 yas
grubu araligindadir. yiizde 28’1 26-30, yiizde 15’1 31-35, yiizde 13’1 36-45, yiizde 4’1

46 yas iizeridir. Ankete cevap veren ¢alisanlarin yiizde 4’ii Lise, yiizde 22’si On Lisans,
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yizde 71’1 Lisans, yiizde 3’4 Yiksek Lisans mezunudur. Ankete cevap veren
calisanlarin yiizde 54’1 mesleki ag¢idan 1-5 yil deneyimli, ylizde 22’si 6-10, yilizde 9’u
11-15, ylizde 7.5’1 16-20, yiizde 7.5’1 21 yil ve istii mesleki deneyime sahiptir. Ankete

cevap veren calisanlarin yiizde 48’1 bekar, yiizde 52’si evlidir.

75.CALISANLARIN FIRMADAKiI CALISMA KALITESI DUZEYLERI

HAKKINDA ALGILAMALARINA iLISKIN BULGULAR

Tablo 7.3: Cahsanlarin “Bu kurumda calisiyor olma” Memnuniyeti Diizeyine

fliskin Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid hig memnun
1 8 8 8
degilim
memnun degilim 5 4.2 4.2 5,0
kararsizim 8 6,7 6,7 11,7
biiytik olgiide
T 48 40,0 40,0 51,7
memnunum
tamamen
58 48,3 48,3 100,0
memnunum
Total 120 100,0 100,0

Calisanlarin Motivasyon Diizeylerine iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlar ile Aritmetik

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri (n=120)

Yapilan analizde “Bu Kurumda Calisiyor olmaktan” hi¢ memnun olmayan 1 kisi,
memnun olmayan 5 kisi, kararsiz olan 8 kisi, biliylik dl¢clide memnun olan 48 Kkisi,
tamamen memnun olan ise 58 kisi olarak gézlemlenmistir. Buradan anlasilmaktadir ki,

calisanlarin yiizde 88.3’i calistiklar1 kurumdan memnun olmuslardir.
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Tablo 7.4.Cahsanlarin “Tatil ve izin siireleri” Memnuniyeti Diizeyine Iliskin

Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |4 3,3 3,3 3,3

2,00 |5 4,2 4,2 7,5

3,00 |8 6,7 6,7 14,2

4,00 |41 34,2 34,2 48,3

5,00 |62 51,7 51,7 100,0

Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Tatil ve Izin Siirelerinden” hi¢ memnun olmayan 4 kisi,
memnun olmayan 5 kisi, kararsiz olan 8 kisi, biliylik 6lclide memnun olan 41 kisi,
tamamen memnun olan ise 62 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin yiizde 89.9°u

tatil siirelerinden memnun olmuslardir.
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Tablo 7.5: Cahsanlarm “Gorevim nedeniyle toplumda duydugum sayginhk”

Memnuniyeti Diizeyine Iliskin Bulgular

Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |1 8 8 8
2,00 |4 3,3 3,3 4,2
3,00 |14 11,7 11,7 15,8
4,00 |37 30,8 30,8 46,7
5,00 |64 53,3 53,3 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Gorevim Nedeniyle Toplumdan Duydugum Sayginliktan”
hic memnun olmayan 1 kisi, memnun olmayan 4 kisi, kararsiz olan 14kisi, biiyiik
Olclide memnun olan 37 kisi, tamamen memnun olan ise 64 kisi olarak gézlemlenmistir.
Calisanlarin  ylizde 84.1°1 gorevleri nedeniyle toplumdan duyduklari sayginliktan

memnun olmuslardir.
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Tablo 7.6: Cahsanlarin “Firmamdaki fiziksel cahisma ortamm” Memnuniyeti

Diizeyine liskin Bulgular

Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |3 2,5 2,5 2,5
2,00 |8 6,7 6,7 9,2
3,00 |10 8,3 8,3 17,5
4,00 |48 40,0 40,0 57,5
5,00 |51 42,5 42,5 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Firmamdaki fiziksel c¢alisma ortamindan” hi¢ memnun
olmayan 3 kisi, memnun olmayan 8 kisi, kararsiz olan 10 kisi, biiyiik 6l¢lide memnun
olan 48 kisi, tamamen memnun olan ise 51 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin

yiizde 82.5’1 firmadaki fiziksel ¢aligma ortamimdan memnun olmuslardir.
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Tablo 7.7: Cahsanlarin “is arkadaslarimla olan uyumum” Memnuniyeti Diizeyine

fliskin Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |1 8 8 8

2,00 |5 4,2 4,2 5,0

3,00 |14 11,7 11,7 16,7

4,00 |38 31,7 31,7 48,3

5,00 |62 51,7 51,7 100,0

Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Is arkadaslarimla olan uyumumdan” hi¢ memnun olmayan 1
kisi, memnun olmayan 5 kisi, kararsiz olan 14 kisi, biiyiik 6l¢iide memnun olan 38 kisi,
tamamen memnun olan ise 62 kisi olarak gézlemlenmistir. Calisanlarin yiizde 83.4ii Is

arkadaslariyla olan uyumlarindan memnun olmuslardir.
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Tablo 7.8: Cahsanlarin “Ek iicret sistemi” Memnuniyeti Diizeyine iliskin Bulgular

Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |14 11,7 11,7 11,7
2,00 |25 20,8 20,8 32,5
3,00 |25 20,8 20,8 53,3
4,00 |35 29,2 29,2 82,5
500 |21 17,5 17,5 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Ek ticret sisteminden” hi¢ memnun olmayan 14 kisi,
memnun olmayan 25 kisi, kararsiz olan 25 kisi, biiylik 6l¢iide memnun olan 35 kisi,
tamamen memnun olan ise 21 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin ylizde 46.7’si

Ek iicret sisteminden memnun olmuslardir.
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Tablo 7.9: Cahsanlarin “Firmanmin Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan”
Memnuniyeti Diizeyine Iliskin Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 2,00 |3 2,5 2,5 2,5
3,00 |17 14,2 14,2 16,7
4,00 |45 37,5 37,5 54,2
5,00 |55 45,8 45,8 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Firmanin Insan Kaynaklari Uygulamalarindan” memnun
olmayan 3 kisi, kararsiz olan 17 kisi, biiylik 6l¢iide memnun olan 45 kisi, tamamen
memnun olan ise 55 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin yiizde 83.3’i memnun

olmuslardir.
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Tablo 7.10: Cahsanlarmm “Kurumumdaki performans degerlendirme sistemi”

Memnuniyeti Diizeyine Iliskin Bulgular

Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |1 8 8 8
2,00 |11 9,2 9,2 10,0
3,00 |27 22,5 22,5 32,5
4,00 |35 29,2 29,2 61,7
5,00 |46 38,3 38,3 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Kurumumdaki performans degerlendirme sisteminden” hig
memnun olmayan 1 kisi, memnun olmayan 11 kisi, kararsiz olan 27 kisi, biiylik dl¢iide
memnun olan 35 kisi, tamamen memnun olan ise 46 kisi olarak gdzlemlenmistir.
Calisanlar yiizde 67.5’1 Kurumumdaki performans degerlendirme sisteminden memnun

olmuslardir.
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Tablo 7.11: Cahsanlarin “Denetim altinda tutulma derece” Memnuniyeti Diizeyine

fliskin Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |2 1,7 1,7 1,7

2,00 |8 6,7 6,7 8,3

3,00 |22 18,3 18,3 26,7

4,00 |44 36,7 36,7 63,3

5,00 |44 36,7 36,7 100,0

Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Denetim altinda tutulma derecemden” hi¢ memnun olmayan
2 kisi, memnun olmayan 8 kisi, kararsiz olan 22 kisi, biiyiik 6l¢iide memnun olan 44
kisi, tamamen memnun olan ise 44 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin yiizde

73.4’1 Denetim altinda tutulma derecelerinden memnun olmuslardir.
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Tablo 7.12: Cahsanlarin “Kendi yontemlerimi kullanma ve karar alma derece”

Memnuniyeti Diizeyine iliskin Bulgular

Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 2,00 |5 4,2 4,2 4,2
3,00 |7 5,8 5,8 10,0
4,00 |43 35,8 35,8 45,8
5,00 |65 54,2 54,2 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Kendi yontemlerimi kullanma ve karar alma derecemden”
memnun olmayan 5 kisi, kararsiz olan 7 kisi, bliylik dl¢lide memnun olan 43 kisi,
tamamen memnun olan ise 65 kisi olarak godzlemlenmistir. Calisanlarin yiizde 90’1

Kendi yontemlerimi kullanma ve karar alma derecelerinden memnun olmuslardir.
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Tablo 7.13: Cahsanlarin “Kurumunun bana sagladigi kazan¢” Memnuniyeti

Diizeyine Iligkin Bulgular

Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |1 8 8 8
2,00 |12 10,0 10,0 10,8
3,00 |15 12,5 12,5 23,3
4,00 |50 41,7 41,7 65,0
5,00 |42 35,0 35,0 100,0
Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Kurumunun bana sagladigi kazangtan” hi¢ memnun
olmayan 1 kisi, memnun olmayan 12 kisi, kararsiz olan 15 kisi, biiylik 6l¢iide memnun
olan 50 kisi, tamamen memnun olan ise 42 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin

yiizde 76.7’°s1 Kurumunun kendilerine sagladig1 kazan¢tan memnun olmuslardir.
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Tablo 7.14: Cahsanlarin “Yoneticiler arasindaki uyum” Memnuniyeti Diizeyine

fliskin Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |1 8 8 8

2,00 |5 4,2 4,2 5,0

3,00 |15 12,5 12,5 17,5

4,00 |48 40,0 40,0 57,5

5,00 |51 42,5 42,5 100,0

Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Yoneticiler arasindaki uyumdan” hi¢ memnun olmayan 1
kisi, memnun olmayan 5 kisi, kararsiz olan 15 kisi, biiyiik 6l¢iide memnun olan 48 kisi,
tamamen memnun olan ise 51 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin yilizde 82.5’1

Yoneticiler arasindaki uyumdan memnun olmuslardir.
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Tablo 7.15:

ahsanlarin “Calisma saatleri” Memnuniyeti Diizeyine Iliskin
y y

Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |2 1,7 1,7 1,7

2,00 |7 5,8 5,8 7,5

3,00 |12 10,0 10,0 17,5

4,00 |42 35,0 35,0 52,5

5,00 |57 47,5 47,5 100,0

Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Caligma saatlerinden” hi¢ memnun olmayan 2 kisi, memnun
olmayan 7 kisi, kararsiz olan 12 kisi, biiylik 6l¢iide memnun olan 42 kisi, tamamen
memnun olan ise 57 kisi olarak gozlemlenmistir. Calisanlarin yiizde 82.5’1 Calisma

saatlerinden memnun olmuslardir.
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Tablo 7.16: Cahsanlarmn

“Ise alim kriterlerinden” Memnuniyeti Diizeyine iliskin

Bulgular
Frequenc Valid Cumulative
y Percent | Percent Percent
Valid 1,00 |1 8 8 8

2,00 |8 6,7 6,7 7,5

3,00 |15 12,5 12,5 20,0

4,00 |45 37,5 37,5 57,5

5,00 |51 42,5 42,5 100,0

Total | 120 100,0 100,0

Yapilan analiz sonucunda “Verilen sorumluluk miktarindan” hi¢ memnun olmayan 1
kisi, memnun olmayan 8 kisi, kararsiz olan 15 kisi, biiyiik 6l¢iide memnun olan 45 kisi,
tamamen memnun olan ise 51 kisi olarak gézlemlenmistir. Calisanlarin yiizde 80’1 ise

alim kriterlerinden memnun olmuslardir.

Genel olarak c¢alisanlarin goriisleri insan Kaynaklar1 uygulamalarmm olumlu oldugu
yoniindedir. Bu durum firma sisteminin diizgiinliigiinii de gostermektedir. Fakat, yine de
disaridan biri olarak, firmalarda c¢esitli olumsuzluklar zaman zaman gormezlikten

gelinemez. Genel olarak bakildiginda;

Evli bekar denekler arasinda bazi farklar bulunmaktadir. Bu farklar ise bekar deneklerin
geng olusu ve heniiz c¢evreyl tam algilayamamalari, insan kaynaklarinin uygulama
algilamalarin1 olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Bekar deneklerin beklenti
diizeylerinin yiliksek ve idealist yaklasimlarla daha hasir nesir olduklar1 diisiiniiliirse

tatmin oranlar1 dismektedir.

Hizmet yili degiskeninde ise, 1-5 yil arasi calisan digerlerine gore cok fazladir. Bu

durum, bu grubun uygulamalar1 daha hafif gormesine neden olabilir ve uygulamalar iyi
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algilayamamalar1 ile sonuglanabilir. Genel olarak ise arastirma bulgulari, calisanlar
acisindan olumlu goriilmektedir. Calisanlarin is ortaminda yasadiklar1 ¢atigma, yildirma
gibi olaylar sonucunda ortaya c¢ikan stres g¢alisan performansinda etkili olmakta, bu
durum firma yonetimine de yansimakta, firmanin c¢esitli sekilde imajina zarar

verebilecek bir duruma kadar getirebilmektedir.
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8. SONUC

Her insan mutlaka doga ya da binalarla c¢evrelenmis bir ortamda bulunmaktadir.
Dolayisiyla bulundugu alam1 korumakla miikelleftir. Fakat insanlarin bazi1 hareketleri
cevresini  kirletmekte, bunun sonucunda da kendi yasamini tehdit eder hale
getirmektedir. Baglica tehdit eden faktorleri niifus, sanayilesme, kentlesme, turizm ve
benzeri sebepler olarak sayabiliriz. Son yillarda insanlar bunun farkina varmis ve bazi
koruma &nlemlerine ydnelmistir. Ozellikle giiniimiiz ekonomik ve finans faaliyetleri
cevrenin hep ikinci plana itilmesine neden olmustur. Ortaya ¢ikan ¢evreci kuruluglar ve
cesitli yaklagimlar ve duyarli is diinyasi bir par¢a konunun énemine vurgu yapmis olsa
da yeteri derecede degildir. Gelisen teknoloji ile isletmeler konuya duyarli hale
gelmektedirler. Ciinkii ¢evrede ki degisimler isletmeyi direkt olarak ilgilendirmektedir.
Ozellikle son yillarda isletmelerde artan insan kaynaklar1 departmanlari ile bu durum

karsisinda isletmeler ciddi tedbirlere bagvurmak zorunda kalmiglardir.

Isletmeler, miisterileri, calisanlar1 ve diger kar ortaklar: ile giivenli iliskiler kurmak
durumundadir. Bu isletmenin uzun Oomiirlii ve saglikli olmasi i¢in en temel sarttir.
Isletmeler toplumda ki sahip olduklar1 imajlar1 yaptiklar1 ya da yapacaklari islerle saha
da pekistirmek isterler. bu nedenle igletmelerin insan kaynaklari yonetimi ¢evre odakl
bir yapiya sahip olmak zorundadir. Aksi takdirde, cevre odakli degerlere hassasiyet
gostermemeleri cevre tarafindan fark edilerek imajlari sarsilabilir. Isletmeler gerek is
gerekse dis faktorlere bagli olarak yasamak ve her ikisinde de basarili olmak
zorundadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi firmanin ¢evre ile olan iligkilerinde

etkin bir rol oynar.

Kiiresellesme diinyaya ¢ok daha fazla ve hizli bir sekilde yayilirken toplumlarin sosyo-
ekonomik yapilari, gerek ekonomide, gerekse uluslararasi iligkilerde kendini
hissettirmektedir. Bu durum ticarette 6nemli degisimlere yol agmakta ¢evrenin 6nemini

On plana ¢ikarmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri, insan kaynagmin cevre ile olan iliskisinde

isletmenin etkinligine y&nelik faaliyetler siirdiirmek zorundadir. insan kaynaklari
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yonetimi isletmenin her alaninda ¢evre kavramini dikkate almali ve ona uygun sekilde

davranig sergilemeye caligsmalidir.
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EK 1: Sigortah Ise Giris Bildirgesi
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EK 2: Ornek Is Sozlesmesi

iS SOZLESMESI

Agafida isim (unvan) ve adresleri yazili bulunan igveren ile iged amainda, tamamen kendi istek ve
serhbest iradeleri de we belirtilen garflarla " BELIELI TAM SURELL 1§ SOFZLESMESI" sapalrougtar,
Taraflar bundan sonm "igveren” ve "ig@" olarals amlacalttir

1. TAR.AFLAR
I3VERENIN

Adi soyady
RS ART et ]

Adres
fgC NN

Adi Sovads

(Do gun Y el ve
Til )

licarnet adresi we
telefonu

2. I8QININ CALISMA YERD  Igverenmin ........................si;da; icindeki dedigik
igyerlerinde, igreren veya velinin gisterecedi vetler

3YAPLACAK IS

4 3OZLESMENIN SUREST - ¥l Ay sureli olan bu i somlegmesi, A
tanhinde baglarug olup, .4 . tahinde her hangi bir bildirim wmmlmakamn kendiliinden sona
erer. Igveren gerelttiginde siresi dolmadan da sézlegmeyi feshedebilir

S ISE B ASLAMA TARIHL /. /. .

4. PALIFMA SURELERI Haftalilk caligma siresi 40 saat ve avlis caligma siresi gindir,
Bu stire, haftamn galiglan ginlerine egit geldilde boltnerel uygulanr,

7. UCRET : Ispinin saatlik Briotdoreti ... YTLEURO dur. Igpinin dcreti laml olarak
igcitin . Banlkasinda buluran ~nolu hesabana avyda bir yatirlacaldir
Ancalr, igpinin yaml talebd ile ddeme irmea karph @inds kendisine weya yazili talebi ile belirledi§i ve bu
talebin altmda tathild imzaa buluran mutermedine de yvine imzaa karsthi@nda ddenchilir

5. OFEL SARTLAR: a) Igveren, igginin Gcretind wve bu sdzlegme ile Iz Kamunu we diger kanunlardan
dogan haklanm we vkl ddenni siresinde ddernes kabul we taahbit eder.

by Buis somlesmesinde yer almayan hususlarda Iz Kanunu we diger kanunlarda wer alan ilgili mewzuat
uygulamr.

o) Bézlesmmenin uygulanmaanda glacak wmamasliklarda, igyvetindn bulundufe yer mahlemel el ve
icra daireleri yetlalidir,

2. Ighu helirli tam siweli iz sézlegmes, .../ /... tarihinde taraflarca ild nilsha olarak tanzim
edilip, okunarl imralatwnalkda, igveren 136yl 15 ve Goret wermeyd, 150l de belirtilen gartlarla iz girmes
laralikly olaraks kabnl, beyan we taahhiit et glendir,

ISVEREN VEYA VEKILI i5C
(Fage-Imza) Adt Sovads
Imzaa:
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EK 3: Is Tammlamas

Idari ve Sosyal Isler Miidiirii
—- / Miidiir
Idari ve Sosyal Isler
Genel Miudiir
Dis Isler Sorumlusu, Giivenlik Gorevlisi, Mutfak Elemani
....... Biinyesinde tiim bdliimlerin isletme i¢inden disina ya
da isletme disindan isletme i¢ine telefon akisini saglikli
olarak gerceklestirmek, calisanlarin idari ve sosyal is ve
islemlerini gergeklestirmek, Genel Miidiir’tin giinliik is
akisini ayarlamak ve diizenli isleyisini saglamak, giivenlik
ve mutfak hizmetlerini koordine etmek.

Isin Amaci

Isin Tanim

e Genel Miidiir’iin giinliik randevularin1 6nceden planlamak / Stok Kontrol,

e Giinliik is akisi icinde gelen miisterilerin agirlanmasi ile ilgili iglevleri hayata
gecirmek / Stok Kontrol,

e Bolimlere iliskin telefon goriismesi isteklerini boliimlerin talepleri
dogrultusunda organize etmek / Stok Kontrol,

e Giivenlik hizmetinin 24 saat ve sorunsuz olarak gerceklesmesini saglamak ve
gerekli kontrolleri gergeklestirmek / Genel Miidiir,

e Mutfakta mesai saatleri icinde sunulan hizmetin aksamadan ger¢eklesmesini
saglamak / Stok Kontrol,

e Ise gelis ve doniise dayali servis hizmetini kontrol ve koordine etmek / Stok
Kontrol,

e Bolimlerden egitim taleplerini almak ve gerekli yillik egitim planlarini
hazirlamak
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EK 4: Ayhik Hizmet Prim Bildirgesi
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EK 5: ibraname

Iscinin Isverenin

Ad-Soyadi : Unvani

S5K SicilNo : 55K Igyeri Sicil Mo

Ise Giris Tarihi : Adresi :

Isten Cikig Tarihi

Isten Ayniig Sekli : Terk O Aynlmal Cikarma O
Askerlik O Evlilik [ Emeklilik d

Vefat O
ODEMELER  [BRUT YASAL NETKAZAT [CGZELRESINTITNET ODEME
KAZANG KESINTI
Aciklama

.20, tarihinden ../ ./ 20_.. tarihine kadar calistdim igyerinden yukanda gésterilen sekilde
aynldim. Caligmaya basgladigim tarinten bu gline kadar gecen caligma siremicindeki bltin dcrefedmi
ve hertirli sosyal haklamile hafta ve geneltatil ginlerine ait Gcretlerimi ayricayapmis oldudum fazla
mesai cretiedmile villik izin Gcretimi ve aynlis esnasinda hak etmis oldudum ve yukanda belirtilen
istihkaklarimi eksiksiz olarak aldim.

Isyerinden, Kanun ve Hizmet akdinden dodan hicbir sekil ve nam altinda herhangi bir
alacadumin kalmadidin Maddi ve manevi herhanagi bir hak talebinde bulunmayacadimi beyanla
|§yerln| gecmige ddnlk olarak da-ibra ederim

...... .

IBRAEDEN
Adi Soyadi
Imzasi

Adresi
Telefon Mumarasi

isten Ayriimadan ifibaren @ ay In;erlsmde
Bulunacad Tebligat Adresi
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EK 6: Isyeri Kaza Bildirim Formu

ISYERI KAZA BiLDIRIM FORMU

Dizenlenme Tarihi: [

Badlge MOdOAdogin Sicil No:
Unvani:
ISYERININ
Adresi:
Isci Sayisi: Erkek Kadin Cocuk
Kaza Tarihi:
Kazanin Meydana Geldigi BGI0m:
Kaza Glntinde Isbag Saati:
Kazanin ortaya Cikardigi Takribi Maddi Zarar:
Adive Soyadr:
Sigorta Sicil No:
Kazazede veyaYas“
Kazazedelerin Ise Girig Tarihi:
Esas Isi:
Kaza Aninda Yaphidi Is:
E:;?SIS:GHUCU g, yaral Adirarall Uzuv Kayipl Hafif Yaral
Kaza Sonucu yaralananiscilerden 1 giin|1 giin |1 giin |Ug ginden fazla vaya acik istirahat

istirahat alanlanin sayis

Sahitlerin Adi Soyad:

Kazanin Sebebi ve Olus Sekli:

Isveren veya Vekilinin
Adi ve Soyad

imzas
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EK 7: Kiimiilatif Gelir Vergisi

KUMULATIF GELIR VERGISI

Istanbul, 20.11.2009

ILGILI MAKAMA

01.01.2008 wve  20.11.2009 tarihleri arasinda sirketimizde gorev yapan

KAMIL DUZ ait 2009 yi Kimulatif Gelir Vergisi Matrahi asadida belirtilmistir.
llgili personelin kesilen gelir vergisi sirketimizin bagh bulundugu

PENDIK V.D.'nin 1111111111 sicil numaral hesabina ddenmistir.

Bilgi edinmenizi rica ederiz.

Sayglanmizla

ADISOYADI
KUM. GELIR VERGISi MATRAHI 8.42296 TL
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EK 8: Sigortalh Hesap Fisi

| ﬁ EK:11
S0SYAL SIGORTALAR KURUMU
SIGORTALI HESAP Fisi
Beleemin Drirenlenditi Tardh @ o o | e
A- SIGORTALININ
i | T.C. Kimbk Ns Tkametzsh Adresi
2. | Sigoria 3icd Ne e
P Ep— -
4. | Baba Adh Posia Hods: —
5 | Cimiveri Frkek -0 Esdw: O EvTel: CapTel:
6. | Uyrngo (Yabano boe Olks Ady) | T.C. O Ulee Ak
7. | Defum Yeri! Dedum Tarik
5. |1yt Girig Tarikd i i
3. | Iyverinden Ayriby Tarik | |
B- SIGORTALININ FRIM ODEME GUN SAYISI
Frim
Tl Ay Odeme Prime Esas Kazanc Tutan Aoldamalsr
Giim Savis1
TOPLAM
C-AYRILISINDA 5iGORTALIVA VERILEN (ihbar, Istihleak Ucret izin)
Odeme Tirid | Baslanzc Tarhi Bitis tarihi Tutan Aaldamalsr
TOPLAM
D-BEYAN VE TAAHHUTLER
Tverenin Ad Seved | Tovam
I3YERI 3ICcIL NO
fsxorr | bt xoou InTr sma iy hor | xoxTROL | iman
M| womr [vmd [ mmd | HINLARAS xomr | Ko | saman | swome
Igverinin Adresi
Sanr - [T - O - ¢ - —
Yokarsdaki bilgllerin defrer. kawvii we belpelers
mrm bolmdntom, vanhy elmam sebehivle sizortahmm ez
ve gecindirmekle vikomin cldofn cecuklirms Enrumea
versit slarsk vamhs ber tirll masraflary Sdemevi kabml
ederim.
Tpvesesin veya Vekilini Ad-Soyach
Tasdh: (oo Tormam Msbdr veva Hagesi
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EK 9: is Basvuru ve Bilgi Formu

I5 BASVURUSUNDA BULUNANIN

5 BASVURU VE BILGI FORMU

|| USRS Y [

(izel saret ve Kodlar

KIMLIK BILGILERI

Fotodraf

Adi, Soyad

Dodum Yeri Dodjurm Tarihi

Cinsiyeti

Erkek( | Kadin | )

Adresi

Telefonu

Ev:

Cep:

Askerik Durumu

Bafh Oldudu Sosyal Giivenlik Kun-
mi ve No veya Emekli Tahsis No

Adresi :

Vergi Numarasi

TLKimIik Numarasi

Kan Grubu

AILE BILGILER]

Medeni Durumu

Bl |

) Bekar() Dul {)

Bakmakla Yiikiimiii Oldugu Kimseler

Adi-Soyad Yas|

Mesledi /Okulu

3

Anng

Baba

Cocuklar

1-

1-
1
i
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EK 10: Belirsiz Siireli is Sozlesmesi

BELIRSIZ SURELI I§ SOZLESMESI

Asaljida Isim-unvan ve adresleri yazili bulunan isveren ile 15l arasinda tamamen kendi istek ve serbest iradeleri ile ve
asafida belirtilen sartlarla «Belirsiz siireli is sizlesmesis yapimigtir.

SHzlesmede A0 QACENISVRTEN ... .. .eeseesses i eeeeeesseeeeeeeesesnnssrens e eeenaeeeeeeaeaeennsnrnnnans
....................... ni Is¢lIse
'y ifade eder.

MADDE1)- TARAFLAR :

ISVERENIN :
Adi Soyadi / Unvani

Adresi

SGK lsyeri Sicil Numarasi
ISCININ :

Adi Soyadi

Baba adi

Dogum Yeri ve il
Ikametgah Adresi

Telefon Numarasi

5GK Sigorta Sicl Numaras

MADDE 2)-SOZLESMENIN SORESI : Bulls szlesmesi .......... [ e f oo tAMININGE baslamis olup, Belirsiz
Siirehidir.

MADDE 3)-ISE BASLAMA TARIHI PP B S—

MADDE 4)-AYLIK UCRET NET/BROT : YTL

MADDE 5)}-YAPILACAK ISIN KONUSU :
MADDE 6)- DENEME SURESI sYoktur /...l Ay dir.

(Deneme siiresi en fazla iki aydir. Bu siire sonunda bagansiz yada yetersiz bulunanlann stzlesmeleri inbarsiz ve tazminatsiz fas-
hadilir)
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EK 11: Sigortalh Prim Bildirgesi

T
SOSYAL GUVENLIK KURUNLU
SHEORTALL BILIERE M BELGEST

S05YAL GUVERLIK siCiL suaarast
(T IR MU RS

A- SIGORTALININ KiMLIK BiLGILER]

1 LA I MUFUSA KAYVITLIOLDUMGL YER
III.
2 |Sovad
Ilh:u
3 I[I'l. Searach
Blahalle Ko
4 IHuIlu Huli ie S -
il Mo
5 |Ana Adi

Aile San Mo {Hone-Koiiik)

13 Ir:kli:lllll Yex

I . Barcy Sam Mo
7 |Dogum Tarhi

g |¥abanc Uyneich [se

B |Cinsiyeti Erkzk D Eadm D Lilhe ufy

0 Ihlwl-m-llhh bvii [] wekar []

Ikarseigah adees

1 Buhar Condade Sakak Thy Kapr Mo Ig Kapa Mo
ok b L B Pamam Foodu Lipw. [
Ev Tel Cop Tel E-zmil

E-BEY AN VE TAAHHTTLER

Esvserenin Auch- Sy Uhovim b
Bt At oo ISYERI SICIL NUMARASI
Esven Adresi
Flshvar: ... I o e
Sokak oo Ty K Mo p 1FEOLL Ll LY ERD =R 1 Kl [T [— T}
e e ¥ 1 17| ) s A KODU h::'"' _ WLIMARAST el T ) (P
Posta Kodu = ..o Bgen o e St
) AEEEEEEEEEEEENEEEEEEREE
T.C.

S0V AL GUWVENLIK EURLMU

Yukirsla dsvani, adrest ve efyer setal numarassm belirmsiam gyennde . tanhenden mibores ¢ahigmays baghdefimi ve bu belgedeks
| ikesibimin eriine wvimin akluizuny bvan edem

Adi-Sovadi ve lisepei
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EK 12: Aile Durumu Bildirimi

AILF DURLUMU RILDIRINI

ook DOMNEMI
BILDARIMI T.C./Vergi Kimlik No : SGK No :
VIRLCMIN Ach Soyad ; Giirei :
Medeni Hali .

ASGARI GLEIM INwIRINI ICIN CSIN

Adi Soyadi Igin Durumu Egin Gelirine iligkin Agiklama
[ Jeatgor
DF“'}'WH
[Jeetiri olan
[ Joeiri cimayan
MUOELLLLHL OTURAN VYA MUKELLEF TARAFINDAN BAKILAN COCLIKI ARIN QURLIMU
Adi Snyad
TC Kimilik Numaras
Dogum Tarihi
Cirrsiyet
Baba ad
A Adh
Bali
Egitim Durumu

Alt satirdaki hususlan da gfiz ndne almak surethgle dizenledigin asgari gecim
indirimine ait bildirimadir,

Diizenleyenin

Adh Soyad

Imzas / Tarih

1. Bu bildirim isverenlerce yukandaki muhteviyating uygun olarak cogaltip kullanilabilecektir
2. Ik ise giriste verilir. Aile durumunda dedisiklik halinde yeniden diizenlenir

3. Nafaka bafjladiklan cocuklar icin mahkeme ilaminin noter onayh dmedi eklenir.

4. Cocuklar SGK yinindan tabi olduklan esin bildiimine dalih edilir.
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EK 13: Demirbas ve Malzeme Teslim Belgesi

DEMIRBAS VE MALZEME TESLIM BELGES
( lsverenin Isglye Teslimi)

SR
No

TORD

ADET

TESLIM TARIHI

TESLIM EDEN

5NN MZAS

Yukanda ddkimd bulunan ara ve gerecleri amaana uygun olarak kullanmak tizere ekslksiz
Ve tam olarak Imza KarsHihtesfim alcim. Isten aynidtym takeirde eksiksiz olarak lade

pdecefim.

TESLIM ALAN IS

ADI SOYADI

BOLOM
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EK 14: Iscinin Yilhk Ucretli izin Talebi Dilekgesi

ISCININ YILLIK UCRETLI [ZINTALEBI DILEKCESI

R RN .|
Konu : Yillik lzin Takebi Hakkinda

SAIM(IEVEIEN] ..ot er e n e re e
BTES:. ... eeecee e e
...... Invanli syerinizde
................................. tarihinden Hibaren calsmaktayim.
..... [ovoid i =il Tarihler arasinda yillik deredl iznimi
[corireirreennreen ) qin Gcratsiz yol [zni kullanmak Istiyorum.
Gerefini arz ederim.
Adres: Adive Soyadi:

Glirevi:

TC kimilk No:

SGK Sicil No:

Imza:
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EK 15: is Kazas1 Tutanag

IS KAZASI TUTANAGI

Kaza Gegiren Is¢inin

Adi Soyadi
SGK Sicil No
TC Kimlik No
Baba Adi

Dogjum Yeri

Dogjum Tarihi
Garevi

Ise Baglama Tarihi

Kaza Tarlh ve Saati

Kaza Tarihindeki Isci Sayisi

Kaza Giinii Isbag) Saati

Adres

Telefon

Uzuv Kaybi

Kazanin Nasil Oldugu Hakkinda Bilgi

Mildir Kazali Tanik 1 Tanik 2

Adi Soyadi

Telefon

Imza
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EK 16: Is Kazasi ve Meslek Hastahg Bilgi Formu

T.C SGKISKAZAS VE MESLEK HASTALUG BILG] FORMUI (G YA

7 75V BLGLE

Bag) Bulundudu |+ Sl No

Verg Ehi.r's.s'mmrmafag L ; Fax

Tsgi Sy B e Kahn o COoue Sfaglar
MMaﬁnlm c:mrm Hikagmid -..........  Genel Toplam: ..

7 Fazazede ve Kazazdeiern / esiak Tanis Tiphei e Exiienin

[Bagfur 9ol o -

ige Girig Tarili - . _-" .-" . Meden Hali - Bdi 0. Bekar o Dl

Cijranim Durumis
¥ Yazar ... O Yazar Dedi - e Sgretim - ., Orta Oretim
Wiiksek Okl - .. Universite ... Ylisans: ... Doktoré: ...

It ifciam Dururm ;

5510 5553 4-5 Daimi Mevsmik Gego
E Hikiirm, Hirkimie Cirii
Crdiing galigan Diger
Tardr Madduru
Saer/ Qrak
All [svarens aif ¢alisan
5510 SHEES 4B Kend! adma hesabima

Fhmde‘:&maErm ................. Sona ermedt | ...
Sona erdl jse Tarhi ©

S iyl igindlekt foplan Goratl 2 gl S8YT81 1 e e S0 ISYENINE GG TAT

e [T e —

Isinin 1, da’sneyaimmm
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EK 17: is Kazasi Bildirimi (SGK)

|§ KAZASI BILDIRIMI (SGK)

I(
CALISMA VE SOSVAL GUVENLIK BAKANLIGH
SOSYAL GUVENLIK KURUMU

|L MUDORLUGUNE
SVEIMIZ .2 s
..... adresinde kurulu olup mOgAAGAUNDZGE, ...........ovovoiimriie i
Isyerisicll numarasi e tescllidr syerimizde ../......[......oocvvnnen. tarinindesaat ..... .. o
vones o+ vee SIRIATINGR DI IS KAZASTOIMUS VE ..o sicll numaral
...................................................... Iscimiz vefat emistir / yaralanmistir.
Stqortalimizin tedaviISIemIn .. .........ocoriii has-

tanesinde Yapirmistr / yapiimaktadir . Olayla il diizenlenen I kazast tutanad) ve kazah fscye ait vizte kadidh ektedir,

Geregini am ederiz.
syer adresl

5 Telefonu Iveren / gveren Vekil
Imza Tarih Kage
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EK 18: Ise Izinsiz Gelmeme/ise Ge¢ Gelme Tutanag

ISE |ZINSIZ GELMEME / ISE GEC GELME TUTANAGI
TUTANAKTIR

ISVERENIN ;

Adi Soyadi-Unvani

Adresi

SGK Isyeri Sidl Numarasi :

Yukanda Al Soyady/Unvam  adresi  yazl
... Bilge Calisma Midniig isyeri siil numarasi ile kapth
isyerimizde ¢alisan sigorta sicil numaraltiggimiz; ... /... /. ... tarihinde iznimiz ve bilgimiz olmaksizin mazeretsiz olarak mesaisi-
ne qelmemigtir /... defaolarak geq gelmistir.

Bu tutanak (- tarihinde agadida isimleri yazih gahitler huzurnda diizenlenmig ve okunmugtur,
Isveren Vil / Baliim Amiri sahit sahit

Adh Soyadi/Unvani Adh Soyady/Unvani Adh Soyad\miani
imza imza imza

ISE IZINSIZ GEC GELME / GELMEME |HTARI

IHTAR VEREN
ISVERENIN :

Adi Soyadi-Unvani

SGK Isyeri Sidl Numarasi
IHTAR ALAN T ——
ISCININ :

A Soyadi-Unvani
T.C Kimlik Numarasi
TEBLIGATIN TARIH VE NUMARASI T ——
UYGUN GORULEN CEZA T —————
VARSA MAZERETI

Sayn :

[J— tarihinde, tarihlerinde. s siireyle iznimiz ve bilgimiz olmaksian mesainize

gelmediniz | ..... defa olarak geg geldiniz.
Bilginize rica olunur.

Birim Amiri
Adi Soyadi-imza ONAY Personel Mdiir
Adi Soyadi-imza
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EK 19: ihtarname

ISE GELMEYEN ISCININ EN SON ADRESINE GONDERILECEK NOTER TEBLIGATI
[HTARNAME

Sayin

Baba Adi

DoGum Tarini ve Yeri
TCKimlik Numaras
Adres]

ISVEREN :

Adi Soyadi-Unvani

SGK Isyeri Sicil Numarasi

Yukanda Adi Soyadi / Unvani adresi yazil igyerimizde calismakta Ken ..........ecemcwcemesssiaes S —
Ve [ A tarihlerinde / tarihinden itibaren amirlerinizin izni ve bilgisi diginda mazeret belirtmaden
sinize gelmedifiniz tespit edilmigtir.

Hakkinizda yapilacak |§ Yasas! hilkiimlering uygun islemlere esas olmak lizere;

lse devamsiziiiniz izah edecek hakli ve yasal bir sebebiniz var ise bunu belgeleyen resmi ewiakinzi 3 giin iginde
lsyerimize ibraz ediniz. Aksi takdirde, kabul edilebilir bir mazeretle ise qelmedifinizin anlasiimasi halinde Is Akdinizin 4857
sayili s Kanunun 25. maddesine gére bildirimsiz ve tazminatsiz olarak fesih edilecedi konusunda bilginizi rica ederim,

Isveren / Vekil
Imza-Kase

Tarih

* Bu ihtamamenin bir niishasi muhataba teblig edilecek, bir nishasi noterde kalacak, bir niishasi noter serhi disiilerek
arafimiza iade edilecektir.
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EK 20: isci Hesap Pusulasi

ISl HESAP PUSULASI

Iscl SURETI

KURUMADI  : XAS.

ISYERIADI  : XAS.

BORDROAY  : 2005/EKiM
DEPARTMAN : KESIM

ADISOYADI  : XV

AYADEDI 1

CALISMA EKGDEME
NORGAL.  : 30 48870
HAF.SON.CAL

YILLIK 1ZIN

OCRETLI fzIN

CALISMALAR EK ODEME
TOPLAMI 48370 TOPLAMI
IMZA

ISE GIRISTARIHI
L 1BIBIB

sk siclLNo

BANKA HESAP
NO

ODEME TARIHI
UcREi
K.G.V.MATRAHI

YASAL KESINTI

55K MATRAHI
SSK PRIMI
I9slz.sla. MAT

Issiz.slG.PRIMI -

GELIR VERGISI
MAT.

GELIR VERGISI
DAMGAVERGISI

YASAL KESINTI
TOPLAMI

01.01.2002

: 31.10.2005
o 350,15
o 41540

0ZEL
KESINTI

o 48570 AVANS 2 0,00

229

. 684
. 488,70
4389
. 41540
© 6231
OZEL KES.
© 13855 TOPLAMI
NET GDE-
NEN © 350,15
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OZGECMIS

Ad1 Soyadi: Coskun BILGIN

Siirekli Adresi: icerenkdy Mah. Atasehir / ISTANBUL
Dogum Yeri ve Yili: Ardahan - 1976

Yabana Dili: ingilizce

Ik Ogretim: Kapullu Kéyii {lkokulu - 1987

Orta Ogretim: Kapullu K6yii Ortaokulu - 1990

Lise: Mudanya Lisesi - 1993

Lisans: Anadolu Universitesi - 2001

Enstitii Adi: Sosyal Bilimler Enstitiisi

Program Adi: Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Yaymmlari: Hakemli dergilerde yayimlanmig 100°e yakin is ve sosyal giivenlik hukuku

makalesi

Calhisma Hayati: SGK Umraniye Sosyal Giivenlik Merkez Miidiirii (2011 — Halen)
SGK Besiktas Sosyal Giivenlik Merkezi Miidiir Yardimeisi (2010 — 2011)

SGK Uskiidar Sosyal Tesis ve Egitim Merkezi Miidiirii (2008 — 2010)

SGK Kadikdy Sosyal Giivenlik Merkezi Sosyal Giiv. Denetmenleri Servis Sorumlusu
(2005 — 2008)

SSK Bursa Sigorta 11 Miidiirliigii Memur (2001 — 2005)
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