INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Bir organizasyonun kalitesi, bilylik oranda istthdam ettigi personelin kalitesine
baglhdir. Stratejik hedeflere ulasilmasi, gerekli niceliklere sahip personelin varlig: ile
miimkiin olabilir. Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlar1 hedeflerine tasiyacak
elemanlarin se¢imi agisindan 6nemlidir.

Boliimde organizasyonlarin personellerini nasil idare ettikleri {izerinde
durulacaktir. Bunun ad: insan kaynaklar1 yonetimidir (IKY). Béliime insan kaynaklar
yonetiminde c¢evre faktoriiniin etkisinin acgiklanmasi ile baglanacaktir. Daha sonra
calisacak personelin se¢imi ile ilgili prensipler tanitilacaktir. Organizasyonlarin
calistirdiklart personelin niceliklerini nasil gelistirebilecekleri agiklandiktan sonra
nitelikli personelin isletmede tutulmasi yollar1 tanitilacaktir. Boliimiin sonunda
organizasyonlarda gorev yapan personele uygulanan farkli politikalarin nedenleri

tizerinde durulacaktir.
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8.1 insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik Onemi

Bir¢ok organizasyonda insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili ¢aligmalar, ayn1 isim
altinda kurulan birimlerce yiiriitilmektedir. Baz1 organizasyonlar ise insan kaynaklar
yonetimi ile ilgili ¢alismalari, bu amagla kurulan kuruluslara yaptirmaktadirlar. Insan
kaynaklar1 yonetimi birimi olmayan organizasyonlarda bu konularla yoneticiler sahsen
ilgilenmektedirler. Ozellikle kiiciik isletmelerdeki uygulama bu yéndedir. Bu
isletmelerde ise basvuru formlarini hazirlama ve sonuglari degerlendirme, miilakatlar
yapma, ise alma, personel egitimi, performans degerlendirme yoneticiler tarafindan
yapilmaktadir. Sonug olarak IKY ile ilgili miistakil birimler olsa da, olmasa da her
organizasyonda IK'Y énemli bir konudur.

Sekil 8.1°de bir organizasyonun IKY cercevesi goriilmektedir. En distaki 8
dikdortgen iginde gosterilen faaliyetler uygun bir sekilde yerine getirildikleri takdirde
organizasyon, yetenek ve becerilerini uzun siire koruyacak iistiin yetenekli ve bilgili
personel kadrosuna sahip olmus olur.

[k 3 faaliyet; yeni personelin secimi, ise yerlestirilmesi, isten ¢ikarilacaklarin
secimi stratejik isletme planlamasinin asamalaridir. Dogru bir sekilde yerine getirildigi
takdirde bu iglemler sonucunda kapasiteli personelle yola devam edilmesi saglanmis
olur. Secilen personelin ise uyumunun saglanmasi bundan sonraki asamadir.
Oriyantasyonla birlikte personelin yeteneklerinin  gelistirilerek degisen sartlara
uyumlarinin saglanmasi da gerekir. Bunun i¢in gerekli egitim ve gelistirme
programlarinin hazirlanmas1 ve uygulanmasi lazzmdir. IKY’nin son 3 asamasinda;
performans hedeflerinin  belirlenmesi, gereginde performans noksanliklarinin
giderilmesi ve personelin is yasamlar: boyunca verimliliklerini iist diizeyde tutmalarina
yardimc1 olacak ¢alismalar vardir.

Sekil 8.1°de istthdam siirecinin biitiinliyle ¢evre faktorlerinin etkisinde oldugu
goriilmektedir. Ikinci béliimde agiklanan globallesme, teknoloji gibi faktorler biitiin
yonetim siireci asamalarmi dogrudan etkiler. Ama en cok etkilenen IKY’dir.
Organizasyonu etkileyen her sey, sonunda organizasyon personelini de etkileyecektir.
Bundan dolay: insan kaynaklari ydnetimi ile ilgili agiklamalara gegmeden evvel IKY
tizerinde ¢ok etkili olan iki faktdr ilizerinde durulmasinda yarar vardir; bunlar isci

birlikleri ve i mevzuatidir.
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Sekil 8.1. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (Kaynak: Robbins S.P., De Cenzo, D.A.,
1998, s. 232)

8.2. Isci Birlikleri ve Is Mevzuati

Sanayilesmis iilkelerin birgcogunda oldugu gibi Tiirkiye’de de is¢i birlikleri
vardir. Birlik, is¢ilerin ortak ekonomik, sosyal ve mesleki hak ve menfaatlerinin
korunmast ve gelistirilmesi i¢in olusturduklar1 sendika ve konfederasyonlardir.
Konfederasyonlar, degisik hizmet kollarinda, 4688 Sayili Kamu Gorevlileri Sendikalari
Kanunu’na (25.06.2001 tarihinde ytiriirliige girmistir) gére en az 5 sendikanin bir araya

gelerek olusturduklar tiizel kisiligi olan st kuruluslardir. Tiirkiye’deki toplam 5
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milyona yakin ¢alisanin %60’a yakin kismi bu konfederasyonlar biinyesindeki 104
sendikaya kayithdir. Ayrica 49 adet igveren sendikasi ve 1 adet isveren konfederasyonu
bulunmaktadir.

Calisanlarin  bir sendika tarafindan temsil edildigi durumlarda igveren,
calisanlarinin hak ve sorumluluklarini bu sendikalarla birlikte ortak miizakereler
sonunda kararlastirir. Ucretler, calisma saatleri, terfi ve isten cikarma esaslart bu
anlagmalar sonucunda belirlenir. Biitiin bu hususlarla ilgili yasal diizenlemeler, Caligsma
ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’nin sorumlulugundadir.

Organizasyonlarla ilgili her konu bu anlagsmalarda yer almaz. Bazi konular
yoneticilerin sorumluluguna birakilmistir. Ornegin ne iiretilecegi, nasil iiretilecegi,
fiyatin ne olacagi, ka¢ kisinin ¢alistirilacagi, kapasite kullanimi, isletmelerin nerede

kurulacagi yoneticilere birakilmistir.

8.3 Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi

Stratejik insan kaynaklari planlamasi (SIKP), yoneticilerin isletmeyi temel
hedeflerine gotiirmeyi saglayacak etkin calismalar1 yapacak, dogru zamanda ve yerde
gerekli say1 ve nicelikteki personelin se¢imi, gelistirilmesi ve yonetimi ile ilgilidir. Bu
anlamda SIKP, isletmenin sahip oldugu misyonun personel politikas1 ile
ozdeslestirilmesidir (Robbins, S.P., De Cenzo D.A., 1998, s. 234). SIKP, iki noktada ele
alinabilir : (1) mevcut sartlarda gerekli is giictine sahip olmak ve (2) gelecekte ortaya
cikacak ihtiyaclara cevap verecek insan kaynagina sahip olmay1 saglayacak programlari

gelistirmek.

8.3.1 Personel kayitlar: ve is tanimlari

Organizasyonlar oncelikle mevcut insan kaynaklarinin yeterliligini gézetmek
durumundadirlar. Bilgisayar ortaminda bunun en ince ayrintisina kadar incelenmesi zor
degildir. Personel bilgi formlarmin giincellestirilmesi ile gerekli bilgiler bilgisayar
ortaminda her an hazir tutulabilir. Calisanlarin isimleri, egitim durumlari, hizmet ici
egitimleri, lisan bilgileri, yetenekleri bu kayitlarda yer almaktadir. Organizasyon her

zaman i¢in personel yapisini, bu kayitlar inceleyerek analiz edebilir.
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Mevcut yapi ile ilgili diger bir inceleme is tamimlar: ile ilgilidir. Nasil insan
kaynaklar ile ilgili kayitlar personelin mevcut durumunu ortaya koyuyorsa is tanimlari
da, isletmede yerine getirilmesi gereken islerin ayrmtilarin1 gosterir. Islerin neler
oldugu, nasil yapilmalar1 gerektigi, ne i¢in yapildiklar1 i tanimlartyla ortaya konur.
Boylece islerin basariyla yapilabilmesi ig¢in, bu islerle gorevli kisilerin sahip olmalari
gereken ozellikler de ortaya cikar. Ise yerlestirirken dogru tercihlerin yapilmasinda, is
tanimlariin 6nemli bir rolii vardir.

Gelecekteki insan kaynagi talebi, organizasyonun stratejik hedeflerine baglidir.
Insan kaynaklari talebi, organizasyonun iiriinlerine olan taleple yakindan iliskilidir. Bu
talep ne kadar fazla ise, insan kaynaklar1 talebi de o kadar fazladir. Baz1 durumlarda da
insan kaynaklar1 talebi azalir. Mevcut durum ve gelecekteki ihtiyaglar ortaya konduktan
sonra saylr ve nicelik olarak personel ihtiyaglari ortaya konmus olur. Organizasyon

yapisinin, bu ihtiyaglar dikkate alinarak gelistirilmesi gerekir.

8.3.2 s ilanlar1 ve ise alnacaklarin secilmesi

SIKP yapildiktan ve personel ihtiyaglar1 belirlendikten sonra sira bu ihtiyaglarmn
karsilanmasina gelir. Eger is giicii ihtiyaclari ortaya ¢ikmissa, is tanimlarina bakilarak is
giicti talebinde bulunulacak (recruitment), eger is giicii talebinde azalma varsa bu yonde
girisimlere (decruitment) basvurulacaktir. Isgiicii talepleri bazen organizasyon
dahilindeki personelle karsilanacagi gibi ilan vermekle, ¢alisan personelin tavsiyeleri
ile, Is ve Isci Bulma Kurumu kanali ile, iiniversite mezunlar1 arasindan veya bu amagla
kurulmus biirolar kanaliyla organizasyon disindan da saglanabilir. Personelin
azaltilmas1 gereken hallerde ise isten cikarmalar; erken emeklilik, maassiz izinli
saymak, ¢aligma saatlerini azaltmak ve i paylasimlari ile yerine getirilebilir.

Is ilanlar1 veya diger yollarla ise yerlestirilecek adaylar belirlendikten sonra
yapilmas1 gereken, adaylar arasinda ise en uygun olanlarin secilmesidir. Her se¢im
alternatifinin 4 sonucu vardir ve bunlardan ikisi dogru tercihtir: secilmesi gereken
kisilerin se¢ilmesi ve secilmemesi gerekenlerin elenmesi (Sekil 8.2). Her iki durum da
isletmenin lehinedir ancak hatali hareket edilip se¢ilmesi gereken kisiler elenir veya
daha kotiisii elenmesi gereken kisiler ise, yerlestirilirse bu isletmenin lehine olmayacak

ve belki de isletmenin sonunu hazirlayacaktir.
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basarili | Ret Dogru karar
i performanst (hatal karar)
basarisiz | Dogru karar | Kabul
(hatal1 karar)
Karar Ret Kabul

Sekil 8.2. Ise Alma Kararlarmim Muhtemel Sonuglari

Yanlis personelin se¢iminin doguracagi zararli sonuglar sadece bu personele yapilacak
Odemelerle sinirl degildir. Yapilacak ddemelerin diginda, egitimine harcanacak para ve
zaman, calisma ortamindaki kisiler {lizerindeki olumsuz etkiler ve is basarisizliklari,
isletmenin masraf kalemlerini artirir.

Se¢im kriterlerinin giivenirliligi, tutarli olmalarma baghdir. Degerlendirmede
tutarlilik, is bagvurusunda bulunan ayni kabiliyetteki bireyleri, ayni sekilde
degerlendirmekle saglanir. Aksi takdirde degerlendirmenin tutarliligindan s6z edilemez.
Etkin bir se¢im igleminin gerceklestirilmesi, se¢im isleminin tutarlilig ile orantilidir.

Secim iglemindeki kabul ve ret hatalarini1 azaltmak i¢in kullanilan bazi 6lgiitler
vardir. Bunlar arasinda en ¢ok kullanilanlar1 ise alinmasi diisiiniilen adaylarin bagvuru
formlarinin incelenmesi, yazili veya isbas1 testlerinin yapilmasi, miilakatlar,
0zgegmislerinin incelenmesi ve gerektigi hallerde saglik kontrolleridir.

Organizasyonlarin ¢ogunda ise girme talebinde bulunanlardan, bagvuru
formlarimi doldurmalar istenir. Bu formlarda genellikle isim, adres, telefon numarasi,
0zgeemis, bilgi birikimi ile ilgili kisimlar ayrilmistir. Adayin bilgi birikimini 6lgmek
icin egitim-0gretimde aldig1r notlarin, katildigi hizmet-i¢i ve dis1 egitimlerde aldig
sertifikalarin basvuru talebine ilave edilmesi istenmektedir.

Is basvurusunda bulunanlarin yazili teste tabi tutulduklar1 da olur. Tipik yazili
testlerde zeka, bilgi ve tutum Olglimii yapilir. Testlerin uygulanmast ve
degerlendirilmesi kolay ve daha az masraflidir. Fakat testte alinan sonuglarin iyi olmasi,
her zaman is basarisi gdstermemektedir. Ornegin zeka testinde yiiksek puan alan
kisilerin daima 1yi bir bilgisayar programcisi olmasini beklemek yanlistir. Bazi hallerde
yazili testler yerine yapilacak iglerle ilgili uygulamali testler yapilmakta ve adaylarin is

basarilar1 direkt olarak dl¢iilmektedir (Robbins S.P., De Cenzo D.A., 1998, s. 240).
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Basvuru formlar1 kadar yaygin olan bir diger yontem de miilakatlardir. Bununla
beraber miilakatlarla ilgili olarak bir¢ok elestiri yapilmaktadir. Miilakatin dogru kisilerin
secimine yardimei olmasi i¢in dnceden iyi bir hazirligin yapilmasi ve sorularin dikkatle
secilmesi, her adaya ayni sorularin sorulmasi gerekir. Aksi takdirde gelisigiizel se¢ilmis
sorular hatali se¢cimlere zemin hazirlar. Miilakatlarla ilgili olarak yapilan arastirmalarin
sonuglar1 10 maddede toplanabilir (Robbins S.P., De Cenzo D.A., 1998, s. 241).

1. Miilakata alinan kisi hakkindaki oOnceki izlenimler, varilacak sonuglari
etkilemektedir.
Miilakat yapan kisilerin kafasinda, ideal aday tipinin yerlesmis olmasi.
Miilakat yapan kisinin kendi deger yargilarin1 adayda aramasi.
Adaylarin miilakata alinig siras1 sonuglar1 etkilemektedir.
Sorularla ilgili agiklamalar degerlendirmeyi etkilemektedir.

Adaylar hakkinda olumsuz bilgiler sonucu etkilemektedir.

N oo g bk~ DN

Miilakatin ilk 4 veya 5 dakikasi i¢inde miilakati yapanlarin goriisleri belli
olmaktadir
8. Miilakat tamamlandiktan bir ka¢ dakika sonra miilakat yapan kisiler, miilakat
kapsaminin 6nemli bir boliimiinii unutmaktadirlar.
9. Miilakat, adayin zeka seviyesini, motivasyonunu ve becerilerini anlamakta
oldukg¢a yararhdir.
10. Planlanmis ve iyi organize edilmis miilakatlar, planlanmamis olanlara oranla
daha giivenilir sonuglar vermektedir.

Adayin 6zgegmisi arastirilirken daha evvel galistig yerlerdeki yoneticilerden bilgi
alimmas1 yaygindir. Bunun mantig1 adaym ge¢misinin, geleceginin bir gostergesi
olmasidir. Ama bunun her zaman dogru olmadigina dikkat edilmesi gerekir. Miiracaat
formlar ile ilgili aragtirmalar, formlardaki iste gegen siire, is unvanlari, alinan ticretler,
isten ayrilma nedenleri gibi bilgilerin %33 oraninda hatali oldugunu gostermektedir. Bu
ise 0zgecmis ile ilgili aragtirmalar1 gerekli kilmaktadir (Robbins S.P., De Cenzo D.A.,
1998, s. 241).
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8.4 Oryantasyon, Egitim ve Gelistirme

Ise basvurular iyi bir sekilde degerlendirip, dogru secimler yapildig: takdirde, ise
uygun personelle hedefe yiiriimek miimkiin olur. Basarili olmak igin Sadece belli
yeteneklere sahip olmak yeterli degildir. Yeni personelin organizasyonun kiiltiiriini
tanimas1 ve hedeflerine uygun hareket etmesi gerekir. Bunun saglanmasi ig¢in
oryantasyon ve egitim gerekir.

[se yeni alinan personelin ise ve organizasyona alistirilmasi gerekir. Bu
alistirmanin adi1 oryantasyondur. Oryantasyonun amaci, ise yeni baslayanlarinin heyecan
ve endiselerinin azaltilmasi, is arkadaslarina alismasmnin temini, ise alismasi ve
organizasyonu tanimasidir. Organizasyonun gezip goriilmesi de, organizasyonu tanimak
icin yararli olur.

Ugaklar kazaya sebep olmaz, kazaya sebep olanlar insanlardir. Ucak kazalarinin
%74’ pilot hatasi, kontrol kulesindeki gorevlilerin hatast ve bakim hatalaridir. Geri
kalan hava sartlar1 ve yapim hatalaridir (Robbins, De Cenzo, 1998, s. 242). Bu
istatistiklerin verilmesinin sebebi, ugak sanayiinde egitimin énemini vurgulamak i¢indir.
Kazalarin 6nlenmesi veya azaltilmasinda egitimin 6nemi biiytiktiir.

Egitim; kisilerin yeteneklerin gelistirilmesi, bilgi birikimlerinin artirilmasi,
tutum ve davranis degisikliklerinin saglanmasi i¢in yapilir. Egitimlerin bir kismi, isbast
egitimleri seklinde gercek ortamlarda yapilir. Ancak bunun bazi sakincalar1 vardir,
egitim esnasinda ¢evredeki ¢alisanlar rahatsiz olur ve hatalara sebebiyet verilebilir. Bazi
konular ise isbagi egitimi ile halledilemeyecek nicelikte olabilir. Bu takdirde baska
yollar denenmelidir.

Planlanan egitimlerin, masraflarin1 karsilamasi sarttir. Yani egitim sonucunda
saglanan fayda, egitime yapilan masraftan fazla olmalidir. Bu ise egitim sonuglarinin
basarili olmasina baghdir. Bu agidan egitim sonuglarinin siirekli degerlendirilmesi
yapilmalidir. Ancak bu degerlendirme yazili veya sozlii testler seklinde degil, egitim
oncesi ve egitim sonrasi performans degerlerinin karsilastirilmasi yoluyla yapilmalidir.

Bir¢cok organizasyonda egitim ve gelistirme ayni anlama gelmekle birlikte
personel egitimi, personelin gelistirilmesinden farklidir. Personel egitimi, isin
gerektirdigi yetenekle ilgili iken, personel gelistirme daha ¢ok gelecekle ilgili bir egitim
faaliyetidir. Gelistirme ¢alismalar1 ile personel, yiiksek nicelik, bilgi ve beceri

gerektiren gelecek islere hazirlanmis olur.
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8.5 Performans Degerlendirmesi

Personelin, yoneticilerin talep ettigi sekilde calismasi onemlidir. Yoneticiler
bunu nasil saglayabilir? Bir organizasyonda personelin istendigi sekilde caligsmasini
takip etmeye yarayan, sistematik performans 6l¢gme yontemleri vardir.

Performans yOnetim sistemi, ticret artis1 veya egitim ihtiyaglarinin tespiti gibi
konularda personelle ilgili kararlarin verilmesinde ve personelle ilgili politikalarin
saglikli bir sekilde tespit edilmesi i¢in personel kayitlarinin gelistirilmesi amaciyla
performans standartlarinin belirlenmesi ve olgiilmesidir. Performans degerlendirmesi
onemlidir fakat bu degerlendirme nasil yapilacaktir?

Performans degerlendirmede en c¢ok kullanilan yontemlerden biri Olgek
yontemidir. Bu yontemde yapilan igin miktar1 ve kalitesi, is birligi, is bilgisi, diirtistliik,
goreve devam, yetki kullanma gibi performans Olgiilerindeki gelismeler siralanir.
Degerlendirmeyi yapacak kisi, her 6zelligi nispi olarak degerlendirir (Sekil 8.3). Bunun
yaninda yazili raporlar, kritik gorevlerle ilgili performans degerlendirmeleri, ¢calisanlarin
birbiriyle karsilastirilmasi, sayisal degerler kullanilarak ¢izilen grafikler ve amaca gore
yonetim (MBO) sistemleri de vardir. Sonuncu degerlendirme daha c¢ok ydneticilere

uygulanmaktadir.

Goreve devam:

Personel goreve zamaninda gelmekte ve zamaninda ayrilmaktadir:

Tamamen katiliyorum katiliyorum katilmiyorum kesinlikle katilmiyorum

Davranis:

Gorevli miisterilere daima giiler yiizlii yaklagmaktadir:

Tamamen katilryorum katilryorum katilmiyorum kesinlikle katilmryorum

Yapilan igin dogruluk derecesi:

Gorevli isini tam bir dogrulukla yapmaktadir

Tamamen katilryorum katilryorum katilmiyorum kesinlikle katilmiyorum

Sekil 8.3 Calisanlar I¢in Performans Olgegi
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Performans oOl¢iimleri olumsuz olan personel i¢in yapilmasi gereken nedir? Bu
soruya cevap vermeden Once performans diisiikliigliniin sebepleri lizerinde durulmasi
gerekir. Performans diislikliigiiniin sebebi, ise uygun personelin segilmemis olmasi
midir? (se¢cim hatasi). Yoksa performans diislikligliniin sebebi, personelin egitim
noksanligr midir? Bu durumlarda yapilmasi gereken, ya personele kabiliyetlerine uygun
bir is vermek ya da onu egitmektir. Eger verim diistikliigiinlin sebebi ise uygun yetenek
noksanlig1 veya egitim noksanligi degilse, bu takdirde olay bir disiplin problemidir ve
ona gore halledilmelidir. Bu yazili veya sozlii bir uyar1 olabilir, personelin isine son
verilmesine kadar gidebilir.

Bircok organizasyonda personelin verimsizliginin sebeplerinin arastirildigi
birimler bulunmaktadir. Bu birimlerde personele cezai miieyyidelerin uygulanmasi
yerine, personelin performans distikliigiiniin  sebepleri arastirihip, giderilmeye
caligilmaktadir. Personelin basarisizligi durduk yerde ortaya c¢ikmaz. Basarisizlik,
giderek artan bir seyir takip eder. Sorun, belki de personelin aile hayati ile ilgili bir
konudur. Personel danigsma servisleri, bu problemlerin tespit edilerek, giderilmelerine
caligilan birimlerdir.

Personel danisma birimlerinin kurulmasmin ardinda yatan amac¢ aciktir. Bu
servislerin agilmasi, personelin oldugu kadar organizasyonun da lehinedir. Bir
personelin secilmesi, oryantasyon ve egitimlere tabi tutulmasi, gelistirilmesi birgok
masrafi gerektirir. Bu emekleri bosa ¢ikarmak yerine, personelin yeniden kazanilmasina
caligmak daha akilc1 bir yaklagimdir. Bu sayede personelin ¢abucak ise koyulmasi
saglanirsa, yerinin doldurulmasi i¢in yapilmasi gereken bircok yeni masraf onlenmis
olur. Fakat sorun bununla da c¢oziilemiyorsa disiplin konusunun giindeme gelmesi

kacinilmaz olur.

8.6 Ucret Politikasi

Cogumuz para i¢in calisiriz. Kime, ne kadar 6deme yapilmasina karar verilmesi
kolay bir is degildir. Yonetim kimin saat basina 5 lira, kimin yilda 250 000 lira
alacagma nasil karar verecektir? Bunun cevabi iicret politikasidir. Ucret politikasinin
amaci, etkin bir 6deme sistemi ile nitelikli personeli cezbedecek, mevcutlar isletme
bilinyesinde tutacak, personelin sevk ve arzuyla ¢aligsmalarini saglayacak adaletli bir

degerlendirmeyi saglamaktir. Adaletli demekle ise uygun ve personelin makul
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karsilayacag {icretlerin verilmesi anlatilmaktadir. Farkl isler, farkli becerileri ve bilgi
birikimini gerektirir ve bu islere farkli licretlerin verilmesi normal karsilanir. Bir is i¢in
gerekli bilgi birikimi, yetenek ve sorumluluk arttik¢a, o is i¢in takdir edilecek iicret de
artar.

Farkl ticret politikas1 sadece isin gerektirdigi bilgi ve beceriye bagh degildir.
Sektoriin  6zellikleri, dis ¢evre, cografya ve tecrilbbe de farkli {icretlerin takdir
edilmesinde rol oynar. Ornegin 6zel sektdrdeki iicretler, kamu sektoriindekilerden
benzer islere takdir edilen {icretlerden daha fazladir. Tehlikeli islerde ¢alisanlar daha
yiiksek ticretler alirlar, geceleri ¢alisanlarin ticretleri daha fazladir, hayat pahaliligi daha
fazla olan yerlerde calisanlarin iicretleri daha fazladir. Yine bir organizasyonda uzun
stire calisanlarin {icret artislari ile birlikte gelirleri de yiikselir.

Organizasyonlar sadece ise ilicret 0demez, licret disinda bazi menfaatler de
saglarlar. Saglik harcamalarina katki, hayat sigortasi, kaza sigortasi, yiyecek yardimlari,
kres imkanlar1 saglanmasi bunlar arasindadir. Bu 6demelerin sebebi, isin cazibesini
artirmak, caliganlarin zaman kaybini azaltmak ve huzurlu bir ¢alisma ortami1 meydana

getirerek verimliligi artirmaktir.

8.7 Giivenlik ve Saghk

Yoneticiler, c¢alisma ortaminda is giivenligini saglamakla sorumludurlar.
Stiphesiz alinan Onlemlere ragmen bazi kazalar ortaya c¢ikabilir. Bu tedbirlerin ¢okca
alindigt ABD’de her y1l ortalama 10 000 is kazas1 nedeniyle 6liim olmakta ve 2 milyon
kisi de yaralanmaktadir. Bu kazalarin, 90 milyon giinden fazla verim kaybina yol actig1
tespit edilmistir (Robbins S.P., De Cenzo D.A., 1998, s. 253). Sadece bu istatistikler bile
yoneticilerin ¢alisma ortaminda giivenlige vermeleri gereken Onemi gostermektedir.
Saglikli bir is ortamimnin yaratilmast kanuni bir gereklilik oldugu kadar, isletmenin
verimliligi agisindan da 6nemlidir.

SGK istatistiklerine gore, Tirkiye’de 1998-2007 yillarim1 kapsayan 10 yillik
stirede meydana gelen 783 bin is kazasi sonucunda toplam 8500 kisi yasamini

kaybetmis, 19.5 milyon is giinii yitirilmistir (http:/www.nethaber.com).
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Is Kanunu’nun (Say1: 4857) 77. Maddesi geregince “Isverenler is yerlerinde is
saglhig ve giivenliginin saglanmasi i¢in gerekli her tiirlii 6nlemi almak, arag ve gerecleri
noksansiz bulundurmak, is¢iler de is sagligi ve giivenligi konusunda alinan her tiirlii
onleme uymakla yiikiimliidiirler.

Isverenler isyerinde alinan is sagligi ve giivenligi Onlemlerine uyulup
uyulmadiginmi denetlemek, is¢ileri karsi karsiya bulunduklart mesleki riskler, alinmasi
gerekli tedbirler, yasal hak ve sorumluluklari konusunda bilgilendirmek ve gerekli is
saglig1 ve giivenligi egitimini vermek zorundadirlar. Yapilacak egitimin usul ve esaslari
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca ¢ikarilacak yonetmelikle diizenlenir.

Isverenler isyerlerinde meydana gelen is kazasimi ve tespit edilecek meslek
hastaligim1 en ge¢ iki is giinl i¢inde yazi ile ilgili bolge miidiirliigiine bildirmek
zorundadirlar.”

Kanuna gore sanayiden sayilan, devamli olarak en az elli is¢i galistiran ve alt1
aydan fazla siirekli islerin yapildig: isyerlerinde her isverenin bir is sagligi ve glivenligi
kurulu kurmasi zorunludur. Isverenler, is saghigi ve giivenligi kurullarinca, bu konudaki
mevzuata uygun olarak verilen kararlar1 uygulamakla yiikiimlidiirler.

Is saghig1 ve giivenligi kurullarmin olusumu, calisma ydntemleri, ddev, yetki ve
yiikiimliiliikleri Caligma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca hazirlanacak bir yonetmelikte
gosterilecegi Kanun’la hitkme baglanmistir.

Kanuna gore sanayiden sayilan, devamli olarak en az elli is¢i ¢alistiran ve alti
aydan fazla siirekli islerin yapildig1 is yerlerinde isverenler, is yerinin is glivenligi
Onlemlerinin saglanmasi, is kazalarimin ve meslek hastaliklarinin Onlenmesi igin
almacak Onlemlerin belirlenmesi ve uygulanmasinin izlenmesi hizmetlerini yiiriitmek
tizere igyerindeki is¢i sayisina, isyerinin niceligine ve tehlikelilik derecesine gore bir

veya daha fazla miihendis veya teknik eleman1 gorevlendirmekle yiikiimliidiirler.

Kanun, is giivenligi ile gorevli miithendis veya teknik elemanlarin niceliklerinin,
sayllarinin, gorev, yetki ve sorumluluklarinin, egitimlerinin, calisma sartlarinin,
gorevlerini nasil yiiriiteceklerinin, Tiirk Mithendis ve Mimar Odalar1 Birliginin goriisii
alinarak Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanliginca c¢ikarilacak bir yonetmelikle

diizenlenmesini, de hiikkme baglamistir.
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Kanunun 80 inci maddesinde ongoriilen is sagligi ve gilivenligi kurullarinin
kurulmasi ve caligtirilmasi ile ilgili hiikiimlere aykiri davranan; is saghgi ve glivenligi
kurullarinca alinan kararlar1 uygulamayan, 81. Maddesine aykir1 olarak isyeri hekimi
calistirma ve igyeri saglik birimi olusturma ylikiimliiligiinii yerine getirmeyen, 82.
Maddesine aykir1 olarak is giivenligi ile gorevli miihendis veya teknik eleman
gorevlendirme yiikiimliiliigiinii yerine getirmeyen isveren veya igveren vekiline bes

yiizer milyon lira para cezasi verilecegi de hilkme baglanmistir.



