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Giiniimiiz diinyasinda yerel rekabet sartlar: neredeyse ortadan kalkmus ve i¢ piyasalar ekonomik kiiresellesme ile birlikte
uluslararast piyasalara entegre olmuglardwr. Diinyanin en iicra kosesinde iiretim yapan bir sirket dahi Diinyadaki
ekonomik gelismelere kayitsiz kalamamakta ve kiiresellesmenin getirdigi rekabet sartlarindan az ya da ¢ok
etkilenmektedir. Yeni kiiresel rekabette ayakta kalmak isteyen tiim isletmeler kaginilmaz olarak emegin etkin kullanimina
dayanan bagsaril bir érgiitlenme stratejisi belirlemelidir. Bu nedenle, baslangicta maliyet olarak degerlendirilen emek
unsuru insan kaynaklar: felsefesinin gelismesi ile birlikte énemli bir rekabet aracina doniismiistiir. Insan kaynaklarinin
gelisimi, sirketlerin yeni orgiitlenme stratejisinde sendikalarinin konumunu da tartismaya agnugstir. Nitekim igverenlerin
istegi, isgiictiniin organizasyonu ve idaresinde insan kaynaklar: politikalarin etkin kilmak ve sendikalar: bu siireglerin
disarisinda birakmaktir. Bu konuda olumsuz éngoriide bulunan diigiiniirlere gore insan kaynaklari, endiistri iliskileri
sisteminin yerini alacakken daha ilimli olan diisiiniirlere gore ise sendikalarin gesitlenen stratejik insan kaynaklari
uygulamalarmdan kaginilmaz olarak etkileneceklerdir. Bu ¢alisma insan kaynaklar: yonetimi politikalarinin sonucunda
calisanlarin sendikalara olan bakis agilarini dlgmeyi hedeflemektedir. Bu nedenle sendikalarin ge¢misten giiniimiize
rahat¢a orgiitlenebildigi kamu kesimi secilmistir. Bu ¢alismada Tekirdag ilindeki PTT ¢alisanlarin sendika tutum
olcegine yonelik anket sorular: yoneltilmistir. Correspondence (uyum) analizi sonucunda ise sendika tiyeliginin siiresinin
artmasina bagh olarak ¢alisanlarin sendikal algilarinin olumsuza evrildigi tespit edilmistir. Benzer sekilde artan vasif
diizeyi de sendikal algiy1 olumsuz etkilemektedir.
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The Effect of Human Resources Management on Employees' Union Perception: The Case of PTT In Tekirdag
Province

Abstract

In today's world, local competitive conditions have almost disappeared, and domestic markets have become integrated
into international markets with economic globalization. Even a company producing in the remotest corner of the world
cannot remain indifferent to global economic developments and is inevitably influenced to some extent by the competitive
conditions brought about by globalization. All businesses wishing to survive in the new global competition must inevitably
establish a successful organizational strategy based on the efficient use of labor. Therefore, labor, initially considered as
a cost factor, has become a significant competitive element with the development of the human resources philosophy. The
development of human resources has also opened up a discussion about the position of unions in the new organizational
strategy of companies. Because employers want to exclude unions in the organization and management of the workforce
by making their human resources policies effective. According to those who have a negative outlook on this issue, human
resources will replace the industrial relations system, while those with a more moderate view believe that unions will
inevitably be affected by the diversified strategic human resources practices. This study aims to measure the attitudes of
employees towards unions as a result of human resources management policies. Therefore, the public sector, where
unions have been able to organize easily from the past to the present, has been selected. In this study, survey questions
related to the union attitude scale were directed to PTT employees in Tekirdag province. The correspondence analysis
results indicate that employees' perceptions of unions turn negative based on the duration of union membership, and
similarly, increasing skill levels also negatively affect the perception of unions.

Keywords: Human Resources Management, Strategic Human Resources, PTT, Perception of Union,Union, Attitude
Scale

JEL Classification: 015, J24, J51

1. Giris

Uluslararas1 piyasalar1 sirketlerin kurdugu kiiresel liretim aglar1 lizerinden birbirine baglayan
ekonomik kiiresellesme, hicbir isletmenin goz ardi1 edemeyecegi yikici bir rekabeti de beraberinde
getirmistir. Isletmeler kiiresel piyasalardan gelen rekabet baskisina kayitsiz kalamayarak {iretim
maliyetlerini azaltmaya calismis ve kendilerine rekabet avantaji saglayacak yeni yollar aramaya
baglamigstir. Nitekim insan kaynaklari stratejilerinin artan 6neminin altinda da bu arayig yatmaktadir.
Personel yonetimi uygulamalari, yillarca insan kaynaginin yonetimi ig¢in kullanilmis ancak emek
verimliligi konusunun giderek dnem kazanmasi, bu konunun daha kapsamli bir sekilde ele alinmasina
neden olarak stratejik insan kaynaklar1 yonetimini dogurmustur. Bu, insan kaynag1 yonetimin sadece
arsiv islemleri olmaktan ¢ikartarak konuya ¢ok daha stratejik bir perspektiften yaklasilmasina olanak
tanimistir.

Kiiresel rekabet, 6zel sektor isletmelerinin yaninda kamu tesebbiisleri acgisindan da basa ¢ikmasi
gereken bir tehdit olarak goriilmektedir. Kamu sektorii iilkemizde ekonomik yapinin dnemli bir
parcasini olusturmus ve gegmiste kamuda insan kaynaginin etkin kullanilamamasindan dolay1 kamu
tesebbiisleri stirekli eksi bilango ile yili kapamistir. Tiirkiye’nin ithal ikame sanayilesme
politikalarindan vazgecerek liberal ekonomi politikalarin1 uygulamaya baslamasi, devletin kamu
tesebbiislerindeki igverenlik anlayisinin da doniisiime ugramasina neden olmustur. Devlet artik daha
rasyonel bir igverenlik anlayisi izlemekte ve insan kaynaginin etkin kullanimi igin stratejik insan
kaynaklari politikalar1 belirlemektedir. Bu doniisiim, Posta ve Telgraf Teskilatinin (PTT) isleyisinde
ve insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinda da énemli etkiler yaratmistir. Nitekim deregiilasyon,
ozellestirmeler ve teknolojik gelismeler PTT'nin insan kaynaklari alaninda yeni yaklagimlarin
benimsenmesini zorunlu kilmis ve PTT bu doniistime yonelik politika degisikliklerine gitmistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin artan degeri, bu yaklasimin sendikalari ne ydnde etkileyecegi
tartismalarini da beraberinde getirmistir ve bu konu uzunca bir siire literatiirii mesgul etmistir. Kimi
yazarlar insan kaynaklar1 yonetiminin endiistri iliskilerine bir alternatif olusturacagini savunmustur.
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Bu konuda daha 1liml1 diisiinen yazarlar bile insan kaynaklarinin sendikalarin etkinligini sarsacagini
ifade etmistir. Bu ¢alismanin amaci1 PTT de etkin bir sekilde uygulanan stratejik insan kaynaklari
politikalarmin ¢alisanlarin sendikal algisini ne yonde etkiledigini 6l¢mektir. Bu amagla sendikalarin
gecmisten giiniimiize rahatca 6rgiitlenebildigi kamu sektorii secilmistir. Bu kapsamda Tekirdag PTT
subelerinde calisan sendikali iscilere sendika tutum 6lgegi kapsaminda anket sorulart yoneltilmistir.
Calismanin birinci boliimiinde genel hatlar ile insan kaynaklari uygulamasinin teorik gergevesi
cizilmis ve PTT’de uygulanan stratejik insan kaynaklari politikalarinin sendikalar1 ne yodnde
etkileyecegi tartistlmistir. Calismanin ikinci bolimiinde ise Correspondence (uyum) analizi
sonucunda elde edilen bulgular yorumlanmistir. Son béliimde ise sonug boliimii yer almaktadir.

2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi
2.1. Insan Kaynaklarimin Tanimi

Diinya savaslarinin neden oldugu yikimi géren insanoglu, yeni bir savasin ¢ikmamasi adina kiiresel
isbirligini gelistirebilmek i¢in ekonomik, sosyal ve siyasal bir¢ok girisimde bulunmustur. Basta
Avrupa olmak tizere tiim diinyada goriilen ekonomik isbirligi, kiiresel ticaretin gelismesi ve 6niindeki
engellerin kaldirilmas: konusunda 6nemli ilerlemelere olanak tanimistir (Seyidoglu, 2003: 189).
Iletisim, ulasim, muhasebe, depolama ve tasima alaninda goriilen yeni teknolojik ilerlemeler
sonrasinda ise kiiresellesme alabildigince hizlanarak kiiresel ticareti tarih sahnesindeki doruk
noktasina tagimistir. Kiiresel ticaretin gelismesi beraberinde yikici bir rekabeti de getirerek, liretim
maliyetlerinin azaltilmasi adina sirketleri zorlamaktadir. En 6nemli {iretim faktoriinden birisi olan
emegin optimum verim ile kullanilmamasi, sirketler agisindan hem ulusal hem de uluslararasi
piyasalarda rekabet giiclerinin azalmasi anlamina gelmektedir. Hizli gelisen iiretim teknolojileri
nedeniyle, giiniimiiz sirketleri rekabet baskisini1 giderek daha derinden hissetmekte ve basarisiz bir
orgiitlenme stratejisi finansal basarisizligi kaginilmaz kilmaktadir (Ferguson and Reijo Jr, 2009: 471).

Iste bu noktada “Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY)” is diinyasinda sirketlerin basarili olabilmesi icin
Kilit role sahip bir disiplin olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Nitekim IKY’nin tanimina bakildiginda
sagladig1 rekabet avantaji sikga vurgulanmaktadir. IKY “érgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak
amaciyla gerekli insan kaynagimin temini, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, orgiitleme, yodnlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplin” seklinde
tanimlanmaktadir (Yiiksel, 1998, 8). IKY calisanlarin ise alim asamasindan baslayarak, emegi
tarafsiz ve etkili bir sekilde degerlendiren, calisanlart neyin motive edecegini belirleyerek sirket
politikasi haline getiren, ¢aligsanlar1 anlayan ve onlar1t motive edecek ihtiyaglarini karsilayan, gelisime
acik olan calisanlar1 tesvik eden ve insan kaynagini en etkin ve dogru sekilde kullanimini amaglayan
ve sirkete rekabet giicii kazandiran bir disiplin seklinde tanimlanabilmektedir (Tekir, 2021: 270-282).
Ayrica IKY tanimlarinda, bu yéntemin esnek, dinamik ve insan odakli bir anlayisa sahip oldugu da
goriilmektedir. Nitekim bu kavram “orgiitsel amaglara etkin bir sekilde ulagmak icin érgiitiin, insan
kaynaklari ile ilgili olarak kigisel, orgiitsel ve cevresel alanlarda ger¢eklesen faaliyetler”, “orgiitiin
amaglarint gerceklestirmek igin yeni insan kaynaklar: saglamayi, mevcut insan kaynagint muhafaza
etmeyi ve gelistirmeyi iceren faaliyetler” ve “insan kaynaginin orgiitiin hedefleri dogrultusunda en
verimli bir sekilde kullanilmasinin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesi ile mesleki geligimlerinin
saglanmast” seklinde de tammlanmaktadir (Oge, 2022: 2).

Kiiresellesme c¢ok boyutlu bir siire¢ olmasindan dolayr oldukca farkli alani etkilemis ve insan
kaynagimin yonetimi agisindan sirket politikalarinda degisimi kaginilmaz kilmistir. Bu etkiler su
sekilde siralanabilir ( Oge, 2022: 8-9);

e Kiiresellesme yerel piyasalan kiiresel ticaret iizerinden birbirisine baglayarak, mal ve hizmet
tiretimini ve dagitimini kiiresellestirmistir. Bu yeni iiretim paradigmasi, giiniimiiz diinyasinda
sirketlerin duyarsiz kalamayacagi ve kendilerini adapta etmek zorunda olduklar1 bir gerceklige
doniismiuistiir.
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e Insan kaynaklar1 orgiitlenmesi, bu yeni kiiresel rekabete uygun olarak kiiresel diinya pazari
Olceginde tekrar yapilanmak zorunda kalmaistir.

o  Orgiitler artik kiiresel rekabetin getirdigi cesitlilige ve degisime uyum saglayabilmek adina yerel
karar almak ve uygulamak zorunda kalmislardir.

e Orgiitsel yapilar fonksiyonel degil daha esnek karar alabilen proje gruplarma uygun olarak

olusturulmasi gereklilik halini almigtir.

Esnek karar alma ve uygulama, {iretimde alternatif teknolojilerin sik¢a kullanilmasi, yeni pazar

alanlarim1 kesfetme, emegin artan vasif diizeyi, esnek istihdam tilirlerinin yayginlasmasi gibi

olgular IKY’yi yeniden yapilandiran en 6nemli etkenler haline gelmistir.

2.2. Insan Kaynaklarinin Amac ve Islevleri

IKY hizla kiiresellesen diinyaya sirketlerin uyum saglamasi ve emek faktoriiniin en etkin sekilde
kullanilarak orgiite rekabet avantaji katmasi icin oldukea kilit bir role kavusmustur. Ancak iKY ile
ilgili dikkat edilmesi gereken nokta, rekabet avantaji i¢in emegi sadece bir tiretim faktorii olarak
gormemesidir. Baska bir ifade ile buradaki amag, sirket karin1 maksimize etmek adina “her sey orgiit
icindir” diisiincesinden ziyade Orgiitlerin insanlar i¢in var oldu§unu benimseyen ve calisanin is
tatminini maksimize ederek bunu rekabet avantajina ¢eviren bir felsefeye sahip olmasidir. Nitekim
su li¢ acidan bu amaca ulagmaya c¢alistig1 goriilmektedir (Kiigiikonal ve Korul, 2002: 70);

e Insan Kaynagindan Yararlanma; Emek faktoriiniin ¢alisma hayatinin basindan sonun kadarki
stirecte (ise alim, degerlendirme, performans yonetimi, terfi ve isine son verilmesi) etkin bir
sekilde kullanilmas.

o Isteklendirme; Emek verimliligini etkileyecek ve calisan motivasyonu diisiirebilecek isci ve
isveren arasindaki catigsmalar, diisiik iicretler, yonetime katilamama gibi tiim konularin tespit
edilmesi ve sorunlarin ¢éziimlenmesi.

e Koruma; Bu islev ise caligma kosullarinin iyilestirilmesi, is saglig1 ve giivenligi 6nlemelerinin
alinmasi, calisanlara is giivencesinin saglanmasi gibi ¢alisanlar1 koruyan islevleri/onlemleri
kapsamaktadir.

Emek faktoriiniin optimum kullanim sirketlerin rekabet giiciinii dogrudan etkilemekte ve IKY bu
amaci gerceklestirebilmek icin en etkin ve ileri teknikleri uygulamaktadir. IK'Y *nin ana amaci, emek
icin sirketi cazibe merkezi haline getirmek, en dogru secimi yapmak, secilen calisanlarin
motivasyonlarini yiikseltmek ve basarili calisant sirkette tutmak seklinde siralanabilmektedir
(Mercin, 2055: 130). Baz1 yazarlara gére ise IK'Y *nin dort temel amaci bulunmaktadir. Bunlar (Tokol,
2014: 198-199);

e  Orgiit ici giivenin saglanmasi ve ¢alisanin drgiit kiiltiiriinii benimsemesi

e IKY politikalarinn &rgiitiin stratejisi ve hedefleri ile uyumlu olmasi

e  Yoneticilerin liderlik vasiflarinin gelistirilmesi yolu ile orgiite sagladiklari katkinin gelistirilmesi
ve igyeri Ol¢egine dagitilmasi

e Ise alim siireci, ddiillendirici iicret, organizasyonun yeniden yapilandirilmasi, etkin tedarik
stireci, i degerlendirme gibi metotlarin etkin sekilde kullanilmas1

IKY hem calisana deger vermekte hem de sirket karin1 maksimize etmeye ¢alismaktadir. Bunun igin
IKY nin olduk¢a karmasik bir stratejik plan olusturmasi ve bu siireci titizlikle uygulamasi bir
gereklilige doniismektedir. IKY ilk olarak, sirketin hedefleri dogrultusunda is tanimlar1 belirlemeli
ve is analizleri yapmalidir. Daha sonra sirasiyla, bu is tanimlarina uygun olarak sirkete katki
saglayabilecek en dogru calisanlar1 segmeli ve ise yerlestirmelidir. IKY plani gercevesinde ise alinan
calisanlarin kariyer planlar1 yapilmali ve sirket i¢i egitimler verilmelidir. Bu egitimler degisen
teknolojik ilerlemelerin ortaya ¢ikaracagi gereksinimlere gore ayarlanmasi ve ¢aliganlarin bireysel
gelisimlerinin siirekli olarak denetlenmesi bir gerekliliktir. ise alinan ¢alisanlar icin oryantasyon
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planlar1 uygulanmalidir. IKY calisanlarm performanslarini 6lgmeli ve performansa dayali iicret
politikasi gibi stratejiler ile verimli ¢calisanlar ddiillendirilmelidir. Ayrica IKY ¢alisanlar igin en dogru
iicret planlamasini da yapmalidir. IKY ¢alisma hayatinda ortaya ¢ikabilecek sorunlari tespit etmeli ve
gerekli Onlemleri miimkiin oldugu kadar onceden almalidir. Bu amagla orgiit ici iletisimi
giiclendirmek, orgiit kiiltiirinlin, ama¢ ve hedeflerinin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesini
saglamak, calisan iligkilerini pargasal degil biitiinsel a¢idan ele almak gibi stratejiler uygulanmalidir
(Ogiit, Akgemci ve Dermirsel, 2014: 280-281). Etkin ve basaril1 bir IKY stratejisinin ana asamalar1
Sekil 1’de gosterilmektedir.

Sekil 1: insan Kaynaklar1 Yonetim Sistemi

Cikt1
Calisan
Performansi

. Cikt1
Calisanlarin Ise alim siireci, terfi, Finansal
Becerileri ve ddiillendirme mekanizmasi, Performansi
Calisma egitim planlamasi, ¢alisan
Motivasyonu performansi ve denetimin
stratejik planlamast Istenilen sonuglara ulasma, finansal
biiylime, piyasa degerinin biiylimesi ve

artan sirket performansi

Kaynak: Ferguson, Karen L., and Thomas G. Reio Jr. "Human Resource Management Systems and Firm
Performance”, Journal of Management Development 29(5), 2010, s.473.

2.3. Insan Kaynaklari ve Personel Yonetimi Farki

Insan kaynaginm idaresi gorevi uzun yillardir personel ydénetimi departmanina ait olarak
siiregelmistir. Bu departmanin temel gorevleri ise alim, egitim, iicret ve maaslarin 6denmesi gibi
isgiicii idaresindeki temel siiregleri kapsamigtir. Calisma hayatindaki bu gorevler arasindaki iliskiye
dikkat etmeyen ve sinirlt bir goriise sahip olan personel yonetim stratejisi yerini insan kaynaginin
etkin kullanimi igin iistte sayilan gorevleri stratejik olarak kullanan IKY’ye birakmustir. Ayrica bu
yeni yaklasim, personel departmanin geleneksel gorevlerin yaninda sirketlere yeni teknolojileri
sunmak, is siirecini yeniden tasarlayarak calisanlara kariyer firsatlar1 saglamak, sirketlerin basarisi
i¢in yeni politikalar gelistirmek ve uygulamak gibi gorevleri de iistlenmistir (Oge, 2022: 1).

IKY temelde personel yonetiminin bir uzantisi olarak giiniimiize geldiginden &tiirii birbiri yerine
sikca kullanilmaktadir. Nitekim kimi yazarlar bu iki kavram arasinda kayda deger bir fark olmadigini,
IKYY ’nin personel ydnetiminin yeniden yorumlanmasi oldugunu savunmaktadir (Amstrong, 2006: 20-
21). Ancak personel yonetiminin salt ¢alisanlarin raporlanmasi {izerine kurulu bir yaklasim
oldugundan dolayr emegi bir maliyet olarak gordiigii, te yandan IK'Y nin ise emegin bir maliyet
olmaktan ziyade dogru degerlendirilmesi gereken bir kaynak olarak algiladigi savunulmaktadir
(Ogiit, Akgemci ve Dermirsel, 2014: 279). IKY konusunda énemli calismalar1 bulunan Marchington
ve Wilkinson ise IKY nin kat1 ve esnek olarak iki farkli yaklasimi oldugunu ileri siirmektedir. Kati
yaklasima gore IKY emegi bir maliyet olarak gdrmekte, calisan egitimini ve gelisimini ikinci plana
atarak calisan maliyetlerini en aza indirmeye ¢alismaktadir. Esnek yaklasimda ise emek bir deger
olarak algilanmakta ve ¢aliganlara yatirim yapmayanin akillica oldugunu kabul ederek calisan
bagliligin1 giiclendirecek uygulamalara oncelik verilmektedir (Ahammad, 2017: 415).

Personel ydnetimi ve IKY arasinda benzerliklerin oldugu aciktir. Ancak personel ydnetimi calisan ile
ilgili sinirlt islemlerin yapilabildigi bir birim olmaktan dteye gegememistir. Aksine IKY ise sirket
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ihtiyacinin belirlenmesi, ¢alisanin se¢imi, ise yerlestirilmesi, egitimi, oryantasyonu, gelistirilmesi,
degerlendirilmesi, tesvik edilmesi, iicretinin verilmesi gibi siralayabileceg§imiz oldukga cesitli ve
karmasik siirecleri uyumlu ve planli bir strateji cergevesinde sirketin amag ve hedefleri ile paralel bir
sekilde yerine getiren bir birim mahiyetindedir (Tokol, 2014:200-201). Baska bir ifade ile IKY
isgiliciiniin idaresini arsiv hizmetleri olmaktan kurtararak ¢cok daha stratejik bir boyuta tagimistir. Bazi
yazarlara gore IKY ve personel yonetimi arasindaki farkin temeli iki anlayisin odaklandiklari ¢alisan
tiiriinden kaynaklanmaktadir. S6yle ki personel yonetimi “yOnetici olmayan” ¢aligsanlarin is siire¢leri
ile ilgilenirken, IKY ise “ydnetici sinifin1” odagina koymaktadir. Diger bir deyisle personel yonetimi
yonetilenleri ilgilendiren, IKY ise yonetenleri ilgilendiren bir siiregtir (Kaya ve Tas, 2015: 27). Tablo
1’de IKY ve personel yonetimi arasindaki farkliliklar kategorik olarak gosterilmektedir.

Tablo 1: insan Kaynaklar1 ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Calisanlarla Iliskiler Mubhalefetci Gelistirici ve igbirlikgi

Oryantasyon Zaman zaman takipsel Is odakli

Organizasyon Ayr1 bir fonksiyon Birlesik bir fonksiyon

Miisteri Yonetim Yonetim ve ¢alisanlar

Degerler Emir-eslik uyumu Miigteri ve problem odakli

Uzmanlarin Rolii Diizenleyici ve kayit tutucu Problemleri anlay1p, uygun ¢oziimler
ureten

Genel ¢ikt1 Boliimsel diisiince ve hareket Farkl1 diizeydeki insan kaynaklarinin
isletmenin gereksinimleri ile birlestirmek

Kaynak: Aysen Tokol, Endiistri iliskileri ve Yeni Gelismeler, Dora Yaym Evi, 5. Baski, Bursa, 2014, 5.201.
Ozetle IKY ve personel yonetimi arasindaki farklar su sekilde siralanabilir (Kagnicioglu, 2001: 19);

e Personel yonetimi dogrudan calisanlara yénelik smirli bir isleve sahip iken, IKY ise kaynak
merkezli anlayisindan dolay tiim sirketin 1sgiicii ihtiyaci ile ilgilenmektedir.

e  IKY kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlara aktarilmasi, onlarin sirketin amag ve hedeflerini benimsemesi
konusunda bir ilerleme saglayabilmisken, personel yonetimi ise bu konuda basarisiz olmustur.

e Personel yonetiminin basarisini kendine cizilen hedefleri ne dl¢giide gerceklestirebildigi iken,
IKY basarisini sirketin finansal performansi belirlemektedir.

e IKY personel ydnetiminin sahip oldugu pragmatik anlayigin yerine biitiinciil ve stratejik bir
anlayisa sahiptir. Bu yiizden personel ydnetimi giinliik sorunlara énem verirken, IKY ise
calisanlarin mesleklerine daha uzun déonemli bakmaktadir.

2.4. PTT’de Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Sendikalar
2.4.1.Insan Kaynaklar1 Yaklasimmin Sendikalara EtKisi

Emegin etkin kullaniminin sirketler i¢in nemi, IK'Y’den énce de bilinmesine ragmen kiiresellesme
ile uluslararasi rekabetin sertlesmesi, bu konunun giderek énem kazanmasina neden olarak 1KY ’yi
odak noktasina tasimistir. IKY nin sirket agisindan artan dnemi beraberinde yeni tartisma konularm1
da getirmistir. Artik kiiresel diinyadaki yeni tartisma IKY 'nin endiistri iliskilerine bir alternatif olup
olmadigidir. IKY ’nin endiistri iliskileri igin bir tehdit olup olmadigina bakmadan énce ikisi arasindaki
temel farkliliklar iyi anlasilmalidir. IKY emegin etkin kullanimim saglarken isverenin ¢dziimiinii
vurgulamaktadir. Sendikalarin ise toplumsal ¢oziim ve beklentileri géz oniinde bulundurmaktadir.
IKY emek problemine sirket karini arttiracak ve ona rekabet avantaji saglayacak bir perspektiften
yaklagirken, sendikalar ise bu amaca is¢i refahin1 géz 6nilinde bulundurarak ulagsmaya ¢alismaktadir.
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Sendikalarin varolus amaci isci-isveren arasindaki ¢ikar catismasina dayanirken, iKY ise bu ikisi
arasinda bir ¢ikar birligi olduguna dayanir. Bu sebeple IKY sendikalarin ¢alisma iliskilerine olan
etkisini gereksiz ve yikict gormektedir. Sendikalara gore ise isgi-isveren arasindaki mevcut
catismanin pazarlik giicii zayif olan is¢i aleyhine olmamasi igin sendikal miidahale kagimilmazdir
(Blyton ve Trunbull, 2004: 11-12).

Insan kaynaklar1 yonetiminin “bireyci” yaklasimi, kimi yazarlara gére “cogulcu” yaklasimi
benimseyen endiistri iligkileri igin bir tehdit degilken kimi yazara gore ise sendikalar1 yok edebilecek
kadar 6nemlidir. Amerikan tarz1 IKY stratejisinde yonetim kendi 6zerkinde toplanmalidir. Baska bir
ifade ile yonetim siirecinde kendisine alternatif olusturacak tiim tehditler ortadan kaldirilmalidir.
Nitekim buradaki en énemli tehdit ise hi¢ siiphesiz sendikalardir. Avrupa tarzi IKY stratejisi ise
Amerikan tarzinin aksine daha az catismaci bir yonteme sahiptir (Kilig, 2014: 124). Yine de her iki
yontem farkli seviyelerde sendikalarn etkinligini kirmayr amaglamaktadir. 1KY yaklasiminin
sirketler agisindan artan éneminin sendikalara yonelik olasi etkileri dort baslik altinda toplanabilir
(Tokol, 2014: 202-203);

e IKY ydnetiminin yayginlasmasi sendikal érgiitlenme agisindan aleni bir tehdittir.

e Sirketler IKY sayesinde isciler ile dogrudan ikili iliskileri gelistirecek ve sendikalarin temsil
giicli giderek aginacaktir.

e Sendikalar varliklarin1 korumaya devam edecek ancak bu IKY ile uyum igerisinde
gerceklesebilecektir.

e Sendikalar sirketlerin hedefleri ile uyumlu politikalar {irettigi siirece sendika-sirket arasi

diyalog devam edecektir.

Ustte siralanan segeneklere bakildiginda sendikalarin endiistri iliskileri icerisindeki konumu iKY
anlayisindan her kosulda etkilenmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticilerinin sendikalara kars1 ¢atismaci
ve Onyargili tutumlart bir yana, ilimli ve demokratik yaklasimi dahi sendikalarin etkinligini
yipratmaktadir. Bu, IKY yaklasiminin var olus amacmin bir sonucudur. Nitekim IKY emek
verimliliginin arttirilmasi i¢in ¢alisan sorunlarinin ¢oziilmesi ve orgiitsel bagliliginin giiclenmesini
amaglamaktadir. Kariyer planlamasi, bireysel sozlesmelerin yayginlasmasi, kariyer firsatlari,
performansa dayali iicretlendirme stratejisi ve orgiit i¢i iletisimin gii¢lendirilmesi, esneklik, toplam
kalite yonetimi ve katilimei-politik ¢alisma ortami gibi politikalar orgiitsel bagliligin giiglenmesine
ve calisanlarin sendika iiyeligine mesafeli yaklagsmasina neden oldugu ifade edilmektedir (Isik, 2009:
167).

IKY’nin sendikalara olan etkisi sadece y®netimin politikalarindan degil yonetilenlerin
beklentilerinden de kaynaklanmaktadir. Giiniimiiz ytiksek vasifli i giicliniin ¢alisma hayatina yonelik
beklentileri 20’inci yiizyilin geleneksel diisiik vasifli isgiiclinden oldukga farklidir. Sirketlerdeki
isgliniin vasif diizeyinin degisen calisma hayati kosullarina bagl olarak yiikselmesi beraberinde
calisanlarin ticret, yonetim lizerinde s6z sahibi olma ve itibar gorecekleri bir is ve kariyer firsati
beklentilerini de gili¢lendirmistir. Bu silire¢ daha esnek ve katilimci bir ¢alisma hayatinin
sekillenmesine ve calisan ile yonetim arasindaki ikili iligkilerin gli¢lenerek sendikalarin etkinlik
kaybetmesine neden olmustur (Altunoglu, Ozpmar ve Ers6z, 2009: 116).

Isverenlerin sendikalara olan tutumu da IKY nin giderek giiclenmesine ve sendikalarmn etkinliginin
azalmasina katki saglamaktadir. Isverenlerin sert tutumu ve calisanlarin isten ¢ikarilma korkusu
IKY’nin elini giiclendirmektedir. Ciinkii 1KY, calisanlarin menfaatlerini koruyabilecekleri bir
alternatife doniismektedir. Ote yandan isverenlerin sendikasiz ¢alisanlara yonelik bonkér tutumu ise
calisanlarin Orgiitsel bagliligini giiclendirerek sendikalara olan ihtiyacin ortadan kalktigi gibi bir
yanilgiya diismesine neden olabilmektedir. Ozetle isverenin tutumu havug-sopa stratejisi baglaminda
sendikalarin etkinligini kirmakta ve IKY’nin sendikalar igin giderek bir alternatife doniismesine
neden olmaktadir (Yildirim ve Ugkan, 2010: 166).
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IKY’nin sendikalara olan etkisinin kagimilmaz soncu ise sendikalarn toplu pazarlik siirecindeki
etkinliginin zayiflamasidir. IKY nin toplu pazarlik siirecine dolayli oldugu kadar dogrudan etkileri
de s6z konusudur. Hatta bazi yazarlara gore IKY toplu pazarlik siirecine bir alternatif olarak ¢alisma
iliskilerini diizenlemeyi amaglamaktadir. IKY *nin uyguladig1 bireysel iicretlendirme, iicret pazarlig,
performansa dayal iicretlendirme, iicret ile alakali 6diillendirme gibi politikalar sendikalarin toplu
pazarlik sistemi i¢in bir alternatife donlismektedir. Bu yiizden Altin Cag1 sonrasi giic ve etkinlik
kaybeden sendikal hareketin yeni doniistime ancak “catismaci” degil “birlestirici-biitiinlestirici” bir
strateji ile uyum saglayabilecegi ifade edilmektedir. Bunun da salt iicret pazarlig1 iizerine olmayacagi
aciktir (Tokol, 2014: 201-202). Ote yandan bazi yazarlar ise IKY nin toplu pazarlik sistemine bir
alternatif sunmaktan ziyade calisma iliskilerinin asil séz sahibi olan paydasidir. IKY nin ¢alisma
iliskilerindeki bu agirlig1 kendi stratejik 5Sneminden kaynaklanmaktadir. IKY hem sirketlerin rekabet
edebilirligini gliclendirmek i¢in igverenle stratejik bir is ortaklig1 kurmakta hem de c¢alisan temsilcisi
olarak calisanlarin haklarinin korumaya calismaktadir. IKY nin galisanlar ile yaptig1 bireysel {icret
pazarhig1 toplu pazarligin islevini tamamen ortadan kaldirmasa da zayiflattigi gorilmektedir
(Demirler ve Kdse, 2021: 416).

2.4.2.PTT’nin Sendikasizlasmaya Yonelik Insan Kaynaklar: Stratejileri

Tiirkiye’de olusturulan Kamu Iktisadi Tesebbiisleri (KiT) istenilen verimlilik ile yonetilememis ve
Tiirkiye’deki KIT’lerde siklikla agir1 istihdam sorunu goriilmiistiir. Nitekim 1990’larda iilkemizdeki
KIT’lerde asir1 istihdamin oram %35’lere kadar ulasmustir (Kikeri, 1997: 3). PTT nin yapis1 geregi
KIT icerisinde yer almis ve iktisadi Devlet Tesekkiiliine benzer ozellikler tasimustir. PTT, 1984
yilinda devletin sahip oldugu KiT’lerin yeniden diizenlenmesini 6ngéren 233 sayili KHK kapsaminda
yer almis ve bu tarihte Kamu Iktisadi Kurulusu statiisiine gecirilmistir (PTT, 2024). Bu yapilanma
6475 sayili Posta Hizmetleri Kanunu’na gore posta hizmetleri agisindan tekel niteligi tasimaktadir.
Ote yandan PTT posta hizmetlerinin disinda kargo hizmetleri ve bankacilik gibi farkli alanlarda da
hizmet verdigi goriilmektedir (Oztoprak, 2014). Bu yiizden giiniimiiz kiiresel rekabet ortaminda
PTT’de dahil olmak {izere kamu kurumlarinda aynmi hatalarin tekrarlanmamasi ve gereksiz isci
maliyetlerinin azaltilmas1 bir gereklilik olarak goriilmektedir. PTT istiraki olan sirketlerdeki
caliganlar1 da dahil edersek, PTT nin toplan istihdam ettigi calisan sayis1 49.647°dir (Haber-Sen,
2024). PTT yonetim stratejisi de tam rekabet sartlarinda faaliyet gosteren bir sirketten farksiz olarak,
kurum bagarist i¢in personelin potansiyelini en iyi sekilde degerlendirerek sirket hedefleri
dogrultusunda calisanlarindan en yiiksek verimi almay1 hedeflemektedir. Bu amagla IKY stratejisi,
ise alim siirecinden baglayarak egitim, oryantasyon, ddiillendirme mekanizmalari, performans
yonetimi gibi oldukc¢a cesitli araclarla calisma hayatinin tamamini dizayn etmeye calisan bir
yaklasima sahiptir (Budak, 2022: 30-46).

Egitim ve gelisim programlari liderlik, iletisim ve yonetim becerileri gibi ¢esitli konular basta olmak
iizere calisanlarin mesleki bilgi ve becerilerinin gelistirilmesini hedefleyen programlardir. Bu
program c¢ercevesinde sadece i¢ egitim kanallarindan degil ayni zamanda dis kaynaklardan da
faydalanilir. Personelin yetenek gelistirmeleri ve kariyer hedefleri dogrultusunda gerekli egitim
icerigi belirlenir. Bu igerikler g¢alisanlarin mesleki ve kisisel gelisim firsatlarin1 igermektedir
(Cantiirk, 2005: 184-190). PTT ise yeni baslayan ¢alisanlarin kurum kiiltiiriine ve islerine daha ¢abuk
adapte olabilmeleri i¢in oryantasyon ve uyum programlart diizenlemektedir. Bu programlar,
caliganlarin kurumun misyonunu, vizyonunu, amag ve degerlerini anlamasini ve bu ¢ergevede sirkete
daha hizli adapte olarak verimliliklerinin arttirilmasin1 hedeflemektedir (Budak, 2022: 30-46). PTT
calisanlarin verimliligini arttirarak onlardan en yiiksek verimi alabilmek i¢in tesvik ve ddiillendirme
programina da sahiptir. Bu program gercevesinde adil, rekabetin oldugu ve giivenilir bir ¢aligma
yasami olusturularak ¢alisanlarin kendini siirekli olarak gelistirmesi hedeflenmektedir. Performansa
dayali odillendirme sistemi calisanlara kariyer imkani taniyarak onlara kendilerini degerli
hissetmesine olanak tanmimaktadir. Bunu desteklemek icin ise rekabetgi bir {icret politikasi
belirleyerek calisanlarin {istiin performansini takdir etmeyi amaglar (Demir, 2005: 1840).
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PTT de is-yasam dengesi kapsaminda ¢alisma saatlerinin diizenlendigi goriilmektedir. Bu kapsamda

caligma saatleri sabah 08:30 ve aksam 17:30 olarak belirlenmis ve mesai saatleri pazartesi ve cuma
olarak sinirlanmistir. Ancak ¢alisma yogunlugunun bulundugu alanlarda mesai saatlerinin uzadigi ve
gece calismasimin da uygulandigi goriilmektedir (Giritlioglu ve digerleri., 2017: 74-85). PTT de
ayrica esnek calisma saatleri de uygulanmaktadir. PTT’de kanundan dogan yillik izin ve tatil glinleri
caligsanlara eksiksiz olarak kullandirilir. Yillik izin gibi diizenlenebilir siirelerin ¢alisanlarin istekleri
dogrultusunda ayarlanarak orgiitsel bagliliklar1 arttirllmaya ¢aligilir. Son olarak ise PTT c¢alisanlarin
sosyal yasamlarin1 desteklemek ve motivasyonlarim1 artirmak amaciyla sosyal etkinlikler
diizenlemektedir. Bu tiir etkinlikler c¢alisanlarin orgiitsel bagliligint gelistirmek, takim ruhu
olusturmak ve calisanlar arasindaki sosyal iliskilerin giiglenebilmesi icin etkili stratejiler olarak
goriilmektedir (Jewell ve digerleri, 2022).

PTT uyguladig: insan kaynaklar stratejileriyle emek verimliligini artirmay1 ve ¢alisanlarin orgiite
olan bagliliklarini giinlendirmeyi hedeflemektedir. Ancak uygulanan insan kaynaklari politikalarinin
calisanlarin sendikalara olan bakisin1 ne yonde etkiledigi tartigmalidir. Nitekim iilkemizde
sendikalarin kamu kurum ve kuruluglarinda ¢ok daha rahat bir sekilde orgiitlenebildigi bilinmektedir.
Bu nedenle bu ¢alismanin ileriki boliimlerinde PTT’de calisanlarin sendikalara olan bakiglarini
Ol¢cebilmek adina sendikal algilar 6l¢iilecektir.

3. Yontem ve Bulgular

Bu caligmanin amaci, sendika iiyesi olan PTT calisanlarinin sendikal tutum ve bakis agilarinin
incelenmesi ve elde edilen bulgulardan faydalanilarak ¢alisanlarin sendikal tutumlarinin nedenlerinin
degerlendirilmesidir. Bu amaci1 gergeklestirmek icin 2023 yilinda bireylerin bazilarina dogrudan
ulagilmis ve biiyiik gogunluguna ise internet iizerinden ulasilarak anket ¢alismasi ger¢eklestirilmistir.
Bu arastirmanin 6rneklemi Tekirdag ilindeki sendikali PTT ¢alisanlarindan olugsmaktadir. Calisanlara
anket uygulamasi i¢in Istanbul Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalart Etik Kurulu
Basgkanligi tarafindan E-35980450-663.05-2470902 sayili yaziya istinaden etik onay belgesi
alimmustir.

Anket calismasi ile 122 sendikali PTT calisanina ulagilmistir. Gegerli olmayan veya biiyiik
eksiklikleri bulunan anketler calismadan ¢ikarildiktan sonra 107 gecerli anket calismasindan elde
edilen veriler Correspondence (uyum) analizi ile stnamaya tabii tutulmustur. Arastirma verilerinin
smnanmast SPSS 27 paket programi vasitasiyla ile gerceklestirilmistir. Tablo 2°de arastirmanin
tanimlayici istatistikleri sunulmustur.

Tablo 2: Calismanin Frekans ve Yiizdelik Degerleri

Frekans
Sorular
n %
e [lkokul 7 6,5
o e Lise ve Dengi 10 9,3
Egitiminiz —
e  Onlisans 18 16,8
e Lisans 66 61,7
e Lisans Ustii 6 5,6
e 1yildanaz 10 9,3
.. 1-4 y1l 22 20,6
Sendika Uyelik Siiresi * e
o 5-10yil 20 18,7
e 10 yildan fazla 55 51,4
e Katilmiyorum 52 48,6
Sendikali olarak kendimi giivende Fikrim Yok/Kararsizim 17 15.9
hissediyorum :
e Katiliyorum 38 35,5
e Katilmiyorum 50 46,7
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e  Fikrim Yok/Kararsizim 25 23,4

Sendikalr olmanin bana yeni seyler kattigim1 ~ Katiltyorum 32 209
diistiniiyorum ’

e Katilmiyorum 42 39,3

Sendikali iken haksizliklarla miicadelemde ¢ Fikrim Yok/Kararsizim 27 25 2

yalniz olmadigimi hissederim Katdl 38 35’5
. atilryorum ,

o Katilmiyorum 33 30,8

Sendikalarin  sahsi  menfaatleri  i¢in ¢ Fikrim Yok/Kararsizim 39 36.4

calistiklarin diisiintiyorum Katdl ” 31,8
. atiliyorum ;

e Katilmiyorum 38 35,5

Sendikaciligin asli amacma uygun olarak ~ ¢ Eikrim Yok/Kararsizim 24 224

yapilmaya calisildigini diistinmiiyorum Katdl 25 42’1
. atiliyorum ;

e Katilmiyorum 45 42,1

Sendikali olmanmin  bir ise yaradifmi o Fikrim Yok/Kararsizim 26 243
d.. . . 1

Hsunmuyorim e Katiliyorum 36 33,6

Tablo 2°de goriildiigii tizere ¢alismaya katilim gésteren PTT ¢alisanlarinin 6nemli bir kisminin lise
iizeri egitime ve 10 yildan fazla sendika iiyeligine sahip oldugu goriilmektedir. Asagidaki kisimda
Correspondence analizi hakkinda bilgi sunulduktan sonra ve analiz uygulamasma gegilmis ve
bulgular sunulmustur.

3.1. Correspondence (Uyum) Analizi

Correspondence analizi, kategorik veriler arasindaki iligkileri gorsel olarak analiz etmeye yonelik gok
yonlii bir yontemdir. Bu yontem, genellikle dilbilim, sosyal bilimler, ekoloji, arkeoloji ve pazarlama
gibi alanlarda kullanilir. Temel olarak, kategorik verilerin ¢apraz siniflandirmasindan olusturulan bir
durum tablosu tizerinde uygunluk analizi gerceklestirir. Bu analiz, iki veya daha fazla kategorik
degisken arasindaki iliskinin anlagilmasina yardimci olur (Greenacre, 2010: 613). Bu yontem, iki
yonlii ve daha yliksek yonlii olasilik tablolarinin altindaki yapiyr agiga g¢ikarmayi amaclar ve
boylelikle iki veya daha fazla kategorik degisken arasindaki iliskinin anlagilmasini saglamaktadir.
Correspondence (uyum) analizinde, 2 degiskenin ¢apraz tablolarinin incelenmesinde kullanilan tiirii
basit uyum analizi (simple correspondence analysis) olarak, 3 ve daha fazla degiskenin capraz
tablolarinin incelenmesinde kullanilan tiirii ise coklu uyum analizi (multiple correspondence analysis)
olarak tanimlanir (Keskin ve digerleri, 2021). Correspondence analizinin asamalar1 Sekil 2’de
sunulmustur (Uzgoren, 2007);
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Sekil 2: Uyum Analizinin U¢ Asamasimin Sematik Gosterimi

a b c d e

1
P Frekans
3 Tablosu
4
a b ¢ d e a b ¢ d e
1 1
2 - 2 = i
3 Satnr Profilleri 3 Siitun Profilleri
4 4
a
1 d
b
2
4 a c
d
1
3 b e
2
4
G
3 e

Correspondence analizi, karmasik verileri onemli 6lciide basitlestirir ve igerdikleri bilgilerin ayrintili
bir tanimin1 saglayarak kisa ve kapsamli bir analiz saglamaktadir. Satir ve siitunlarin noktalar halinde
gosterildigi bu analizde, uzaysal uzaklik 6zelliklerinden dolay1 grafiksel bir gdsterim ortaya
cikmaktadir. “Bu noktalar, ifade edilen satirlar veya siitunlar halindeki goreli degerlerin vektorleri
olan profil vektorlerini gostermektedir. Kenar bosluklarinin kendisi ise ilgili satir ve siitun noktalarina
degisen onem veren, kiitle ad1 verilen agirliklandirma faktorleri olarak kullanilir. Profil vektorleri
arasindaki mesafeler 2 mesafeleri olarak tanimlanir. Bunlar, her satir veya silitundaki varyansin
ortalamayla yaklasik olarak orantili oldugu varsayrmma dayanan agirhikli Oklid mesafeleridir”
(Greenacre, 2010: 613). Daha sade bir sekilde ifade etmek gerekirse bu analizin yorumlama
prosediirii, veri setindeki ilgili unsurlarin arasindaki “benzerlik veya benzemezlik” bulunup
bulunmadigini tespit etmektir. Bir siitundan siituna, satirdan satira, siitunlar ve satirlar arasinda

“benzerlikler ve farkliliklarin” bulunmasi uyum analizinin temel hedefidir (Keskin ve digerleri, 2019:
383).

3.2.  Bulgular

Calismanin sonuglari, PTT calisanlarinin sendika {iyelik siiresi ile sendikal algiyr olgmeyi
amagladigimiz 6 sorundan elde edilen bulgular sunulduktan sonra egitim diizeyi ile sendikal algiy1
Olemeyi amacladigimiz sorulardan elde edilen bulgular seklinde sunulacaktir. Bu sekilde
arastirmadan elde edilen bulgularin degerlendirilmesinde daha anlasilir ve biitiinciil bir degerlendirme
yapilmas1 miimkiin olacaktir. Sekil 3’de PTT ¢alisanlarinin sendika iiyelik siiresi ve mesleki fayda
sinamasindan elde edilen bulgular sunulmustur.
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Sekil 3: PTT Calisanlarimin Sendika Uyelik Siiresi ve Mesleki Fayda Sinamasi

@ sendikal olarak kendimi giivende hissediyorum Send!kallﬂuln!anm ha.na yeni seyler kattigim diisiiniiyorum
& sendika Uyelik Siiresi Sendika Uyelik Siiresi
15 10
Fikiim Yok/Kararsiz o
. Fikrim Yol/Kararsiz
10 510l 05 510l
A
14yl
Katilmiyorum
05 00
1-4wl A
Katiyorum  10Wldanfazia
00 Hatlyorum 05 tyidamaz
@ Katilmiyorum A
A ®
1wildan az

05 10 yildan fazla a0

1,0 15

15 20

19 1.0 05 00 05 10 15 =20 15 10 05 00 05 10

Sendika iiyelik siiresi ile sendikali olarak kendimi giivende hissediyorum degiskenleri analizinden
ulasilan X? istatistik degerine gore (X?= 61,672, p=0,001 <= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile
model boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur. Ayni sekilde sendika tiyelik siiresi ile sendikali
olmanin bana yeni seyler kattigina inanryorum degiskenleri analizinden ulasilan X istatistik degerine
gore (X% = 23,996, p=0,011 <= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model boyutlarmin dagilimi
birbiriyle uyumludur.

Yapilan arastirma sonuglarina gore: sendika iiyelik siiresi ile sendikali olarak kendimi giivende
hissediyorum bulgularinin {i¢ kiimede toplandig1 goriilmektedir. Sendika tiyelik siiresi 1-4 yil ve 1
yildan az olanlarin sendikali olmanin kendilerine giiven sagladigini diisiindiikleri sdylenebilir iken,
sendika tiyelik yil1 10 yildan fazla olanlarin ise sendikali olmanin kendilerine giiven saglamadigini
diistindiikleri sOylenebilir. Sendika iiyelik siiresi 5-10 y1l olanlarin ise ¢ogunlukla kararsiz olduklari
sOylenebilir. Diger bir ifade ile sendika iiyelik siiresinin arttik¢a sendikali olmanin sagladig: giiven
arasinda tersi bir iliskinin varlig1 goriilmektedir. Sendika iiyelik siiresi ile sendikali olmanin bana yeni
seyler kattigina inantyorum bulgularinin ii¢ kiimede toplandig1 goriilmektedir. Sendika tiyelik siiresi
lyildan az olanlar sendikalarin kendilerine yeni seyler kattigin1 diislindiikleri ifade edilebilir iken,
sendika tiyelik siiresi 10 yil iizeri olanlarin ise sendika iiyeliginin kendilerine yeni seyler kattigini
diistinmedikleri ifade edilebilir. Sendika tiyelik siiresi 1-4 yil olanlarin cogunlukla kararsiz olduklari
belirtilebilir. Sendika iiyelik siiresi 5-10 yil olanlarin biiylik cogunlugu ise sendika iiyeliginin
kendilerine yeni seyler kazandirdigina katilmadigini veya kararsiz olduklar: ifade edilebilir.
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Sekil 4: PTT Calisanlarinin Sendika Uyelik Siiresi ve Sendikal Fayda Simamasi

.Sendikgh iken haksizliklarla miicadelemde yalmz Sendikalarin sahsi menfaatleri icin calistiklanini diigiiniiyorum
olmadigimi hissederim Sendika Uyelik Siiresi
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Sendika iiyelik siiresi ile sendikali iken haksizliklarla miicadelede yalniz olmadigimi hissederim
degiskenleri analizinden ulasilan X?istatistik degerine gore (X*>= 34,403, p=0,001 <= 0.05) orijinal
dagilimin degerleri ile model boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur. Ayni sekilde sendika iiyelik
siiresi ile sendikalarin sahsi menfaatleri icin ¢alistiklarin1 diisiiniiyorum degiskenleri analizinden
ulagilan X?istatistik degerine gore (X*=31,141, p=0,001 <=0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model
boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur.

Yapilan arastirma sonuglarina gore: sendika tiyelik stiresi ile sendikali iken haksizliklarla miicadelede
yalmiz olmadigimi hissederim bulgularinin ti¢ kiimede toplandig1 goriilmektedir. Sendika iiyelik
stiresi 1-4 yil olanlar haksizliklarla miicadelede sendikanin kendilerini yalniz hissettirmedigini
diisiindiikler1 soylenebilir iken, sendikal tyelik siiresi 10 yildan fazla olanlar haksizliklarla
miicadelede sendikanin kendilerini yalniz hissettirdigini diislindiikleri sdylenebilir. Sendikal iiyelik
stiresi 5-10 y1l olanlar ise katiliyorum ve katilmiyorum cevaplarinin birbirine yakin olmasindan dolay1
her iki kiimeye de dahil olmamislardir. Sendikal {iyelik siiresi 1 yildan az olanlar ise haksizliklarla
miicadelede sendikanin desteginin hissedilmesinde kararsiz olduklar1 ifade edilebilir. Bunun sebebi
ise heniiz yeni iiye olduklarindan dolayr bir haksizlik miicadelesi icerisinde bulunmamis
olabilmeleridir. Sendika {yelik siiresi ile sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in calistiklarini
diistinliyorum bulgularinin iki kiimede toplandig1 goriilmektedir. Sendika iiyelik siiresi 1 yildan az
olanlar ve 1-4 yil olanlarin sendikalarin sahsi menfaatleri igin c¢alistiklarini diistinmedikleri ifade
edilebilir iken, tiyelik siiresi 5-10 yil olanlarin ise sendikalarin sahsi menfaatleri icin ¢aligtiklarini
diisiindiikleri ifade edilebilir. Sendika tiyelik siiresi 10 yildan fazla olanlar ise birbirine yakin bir
sekilde sendikalarin sahsi menfaatlerine ¢alistiklarin1 diisiindiikleri veya kararsiz olduklari
sOylenebilir.
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Sekil 5: PTT Calisanlarimin Sendika Uyelik Siiresi ve Sendika islevi Algist

.Sendika}:lllglq asli amacina uygun olarak yapilmaya Sendikali olmanin bir ige yaradigim diigiinmiiyorum
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Sendika tiyelik siiresi ile sendikaciligin asli amacina uygun olarak yapilmaya calisildigim
diistinmiiyorum degiskenleri analizinden ulasilan X?istatistik degerine gore (X*= 56,177, p=0,001 <=
0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur. Sendika
iyelik siiresi ile sendikali olmanin bir ise yaradigini diistinmiiyorum degiskenleri analizinden ulagilan
X? istatistik degerine gore (X* = 24,193, p=0,001 <= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model
boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur.

Calismadan elde edilen bulgulara gore: sendika tiyelik siiresi ile sendikaciligin asli amacina uygun
olarak yapilmaya c¢alisildigini diisiinmiiyorum bulgularinin {i¢ kiimede toplandigi goériilmektedir.
Sendika iiyelik siiresi 1 yildan az ve 1-4 yil olanlarin sendikacilifin asli amacina uygun olarak
yapildigim1  diisiindiikleri ifade edilebilir iken, sendika iiyelik siiresi 10 yildan fazla olanlar
sendikaciligin asli amacina uygun olarak yapildigini diisiinmedikleri sdylenebilir. Sendika iiyelik
siiresi 5-10 y1l olanlarin ise ¢ogunluklar kararsiz olduklari ifade edilebilir. Sendika {iyelik siiresi ile
sendikali olmanmn bir ise yaradigmmi diistinmiiyorum bulgularinin ti¢ kiimede toplandigi
goriilmektedir. Sendika iiyelik stiresi 1-4 yil ve 1 yildan az olanlarin sendikali olmanin bir ise
yaramadig1 hususuna katilmadiklar1 soylenebilir iken, sendika tiyelik siiresi 10 yildan fazla olanlarin
sendikalr olmanin bir ige yaramadigin diistindiikleri ifade edilebilir. Sendika iiyelik siiresi 5-10 y1l
olanlar ise sendikali olmanin bir ise yaramadig1 sorusunun cevaplandirilmasinda cogunlukla kararsiz
olduklar1 sdylenebilir.
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Sekil 6: PTT Cahsanlarinin Egitim Durumu ve Mesleki Fayda liskisi

A Ejitim AEjitim
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Egitim diizeyi ile sendikal1 olarak kendimi giivende hissediyorum degiskenleri analizinden ulasilan
X? istatistik degerine gore (X* = 18,772, p=0,016 <= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model
boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur. Ayni sekilde egitim diizeyi ile sendikali olmanin bana
yeni seyler katti§ina inaniyorum degiskenleri analizinden ulasilan X?istatistik degerine gore (X* =
17,816, p=0,023<= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model boyutlarinin dagilimi birbiriyle
uyumludur.

Yapilan arastirma sonuglarina gore: egitim diizeyi ile sendikali olarak kendimi giivende hissediyorum
bulgularinin iki kiimede toplandig1 goriilmektedir. Egitim diizeyi ilkokul, lise ve dengi, onlisans
olanlarin sendikali olmanin kendilerini giivende hissettirdigini diisiindiikleri ifade edilebilir iken,
lisans ve lisansiistii egitime sahip olanlarin sendikali olmanin kendilerini giivende hissettirdigini
diistinmedikleri sdylenebilir. Yani egitim diizeyi yliksek olan sendikalilarin sendikali olarak giivende
hissetmedikleri belirtilebilir. Egitim diizeyi ile sendikali olmanin bana yeni seyler kattigini
diistinliyorum bulgularinin i¢ kiimede toplandig1 goriilmektedir. Egitim diizeyi ilkokul, lise ve dengi,
onlisans olanlarin sendikali olmanin kendilerine yeni seyler kattigini diisiindiikleri sdylenebilir iken
lisans diizeyinde egitime sahip olanlarin sendikali olmanin kendilerine yeni seyler kattigini
diisinmedikleri sOylenebilir. Lisansiistii egitim diizeyine sahip olanlarin ise sendikali olmanin
kendilerine yeni seyler kattigini diisiincesinde cogunlukla kararsiz olduklari ifade edilebilir.
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Sekil 7: PTT Calisanlarinin Egitim Durumu ve Sendikal Fayda Sinamasi

AEgjitim AFEjitim
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Egitim diizeyi ile sendikali iken haksizliklarla miicadelede yalniz olmadigimi hissederim degiskenleri
analizinden ulagilan X?istatistik degerine gore (X*= 70,055, p=0,001 <= 0.05) orijinal dagilimin
degerleri ile model boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur. Aynmi1 sekilde egitim diizeyi ile
sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in ¢alistiklarini diisiiniiyorum degiskenleri analizinden ulasilan X?
istatistik degerine gore (X*> = 14,245, p=0,056 <= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model
boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur.

Yapilan arastirma sonugclarina gore: egitim diizeyi ile sendikali iken haksizliklarla miicadelede yalniz
olmadigimi hissederim bulgularinin ii¢ kiimede toplandig1 goriilmektedir. Egitim diizeyi ilkokul, lise
ve dengi, Onlisans olanlarin haksizliklarla miicadelede sendikanin kendilerini yalniz hissettirmedigini
diistindiikleri soylenebilir iken, egitim diizeyi lisans olanlarin haksizliklarla miicadelede sendikanin
kendilerini yalniz hissettirdigini diistindiikleri sOylenebilir. Egitim diizeyi lisansiistii olanlarin ise
haksizliklarla miicadelede sendikanin kendilerini yalniz hissettirmegi hususunda kararsiz olduklari
ifade edilebilir. Egitim diizeyi ile sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in ¢alistiklarini diisliniiyorum
bulgularinin iki kiimede toplandig1 goriilmektedir. Egitim diizeyi lise ve dengi, onlisans olanlarin
sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in calistiklarin1 diistinmedikleri ifade edilebilir iken, egitim diizeyi
ilkokul ve lisansiistii olanlarin sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in ¢alistiklarina dair diisiincelerinde
cogunlukla kararsiz olduklari ifade edilebilir. Egitim diizeyi lisans olanlar ise birbirine yakin bir
sekilde sendikalarin sahsi menfaatlerine ¢alistiklarini diisiindiikleri veya kararsiz olduklari
sOylenebilir.
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Sekil 8: PTT Cahsanlarinin Egitim Durumu ve Sendika Islevi Algisi

AFjitim AFEjitim
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Egitim diizeyi ile sendikaciligin asli amacina uygun olarak yapilmaya calisildigini diisiinmiiyorum
degiskenleri analizinden ulasilan X?istatistik degerine gore (X*>= 50.571, p=0,001 <= 0.05) orijinal
dagilimin degerleri ile model boyutlarinin dagilimi birbiriyle uyumludur. Egitim diizeyi ile sendikali
olmanin bir ise yaradigini diistinmiiyorum degiskenleri analizinden ulasilan X?istatistik degerine gore
(x2=25,051, p=0,002 <= 0.05) orijinal dagilimin degerleri ile model boyutlarinin dagilimi birbiriyle
uyumludur.

Calismadan elde edilen bulgulara gore: egitim diizeyi ile sendikaciligin asli amacina uygun olarak
yapilmaya calisildigin1 diistinmiiyorum bulgularinin {i¢ kiimede toplandigi goriilmektedir. Egitim
diizeyi ilkokul, onlisans, lise ve dengi olanlarin sendikaciligin asli amacina uygun olarak yapildigini
diisiindiikleri ifade edilebilir iken, egitim diizeyi lisans olanlarin sendikaciliin asli amacia uygun
olarak yapildigin1 diisiinmedikleri sdylenebilir. Egitim diizeyi lisansiistii olanlarin ise ¢cogunluklar
kararsiz olduklar1 ifade edilebilir. Egitim diizeyi ile sendikali olmanin bir ise yaradigini
diistinmiiyorum bulgularinin olduk¢a daginik oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi ilkokul olanlarin
sendikali olmanin bir ise yaramadigi diisiincesine katilmadiklari1 séylenebilir iken egitim diizeyi lisans
iistii olanlarin sendikali olmanin bir ise yaramadigini diisiindiikleri ifade edilebilir. Lise ve dengi
egitime sahip olanlarin bu soruda katiliyorum ve katilmiyorum cevaplarinin birbirine yakin olmasi
ve lisans egitimine sahip olanlarin katiliyorum, katilmiyorum ve fikrim yok cevaplarinin birbirine
yakin olmasi, bu iki egitim diizeyinin belirli bir kiime igerisinde bulunmasini veya bir kiime
olusturamamasina sebep olmustur.

4. Sonuc¢

Emek unsuru her ne kadar {iretim siirecindeki en dnemli iiretim faktdrlerinden birisi de olsa diine
kadar igletmeler i¢in bir maliyet olarak algilanmistir. Ancak teknolojik ilerlemeler ile ivme kazanan
kiiresellesmenin getirdigi yikici rekabet, isletmelerin emek unsuruna olan bakis agisini kokten
degistirerek insan kaynaklarinin 6énemini giderek arttirmistir. Nitekim isletmeler artik sadece maddi
unsurlari kullanarak kiiresel rekabette basarili olamayacaklarin1 anlamis bulunmaktadir. Bu yiizden
yakin bir zamana kadar uygulanan personel yonetimi uygulamalarindan vazgecilmis ve emegin
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idaresi arsiv ve belge yonetimi olmaktan kurtularak rekabet agisindan stratejik bir amaca
doniismiistiir. Insan kaynaklarinin ¢alisanlardan maksimum verimi alabilmesi igin 6rgiit kiiltiiriiniin
calisanlar tarafindan igsellestirilmesi ve oOrgiitsel bagliliklarinin gii¢lendirilmesi gerekmektedir.
Haliyle insan kaynaklarinin uyguladig: stratejiler personelin se¢imi ve ise yerlestirilmesi, kariyer
gelistirme programlari, ticret politikalari, orgiit i¢i iletisim kanallarmin giiclendirilmesi, ¢aligma
saatleri ve esnek ¢alisma modellerinin uygulanmasi gibi bir¢ok konuyu kapsar hale gelmistir.

Diger yandan insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesi giderek gii¢ ve etkinlik kaybeden sendikalari
ne yonde etkileyecegi tartismalarini da beraberinde getirmistir. Bu konuda olumsuz diislinen
yazarlara gore insan kaynaklari stratejileri calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmakta ve ¢alisanlar
sendikal harekete daha soguk yaklagmaktadir. Hali hazirda emegin artan vasif diizeyi, ¢calisanlarin
kendi ¢alisma kosullar1 hakkindaki pazarlik giiciinii yiikselttigi i¢cin bu siirece katki saglamaktadir.
Bu distiniirlere gore sendikalar, insan kaynaklar1 yonetimi ve c¢alisanlar arasinda gelisen ikili
iligkilerin mevcut durumunu kabullenmeli ve mevcut politikalarini insan kaynaklar1 yonetimi ile
uyum igerinde belirlemelidir. Sendikalarin bunu basarabildigi siirece sendika-sirket arasi diyalog
devam edebilecektir. Konuya ¢ok daha 1limli yaklasan diisiiniirler bile insan kaynaklar1 yonetiminin
gelistirdigi caligma iliskilerinin sendikalar az ya da ¢ok yipratacagini kabul etmektedir.

Yapilan ¢aligmanin bulgulari, PTT ¢alisanlarinin 6rgiit iginde gegirdikleri siire ve sendikal algilar
arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermektedir. Correspondence (uyum) analizi sonuglarina gore
genellikle, 4 y1ldan az siireli sendikali olanlarin sendikalara bakisi olumlu iken 5-10 y1l arasinda daha
kararsiz kaldiklar1 ve 10 yildan uzun siire calisanlarin ise sendikalara yonelik algilarinin
olumsuzlastig1 goriilmektedir. Nitekim 4 yildan az siireyle ¢alisanlarin sendikalarin kendilerine yeni
bir sey kattigini diisiiniirken, 5-10 yil aras1 ¢alisanlarin kararsiz kaldigi ve 10 yildan fazla siire ile
caligsanlarin ise bu konuya katilmadigi goriilmektedir. Benzer sekilde sendikali olarak kendimi
giivende hissediyorum sorunun cevaplar1 da ayni sonuglar1 vermektedir. Sendikalarin caligma
hayatinda kendilerini destekleyip desteklemedigini konusunda ise yine benzer sonuclara
rastlanmaktadir. Sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in ¢alisip ¢alismadigi konusunda ise sendika iiyelik
siiresi 4 yildan az olanlarin sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in ¢alistiklarini diistinmedikleri ifade
ederken, iyelik stiresi 5-10 yil olanlarin ise sendikalarin sahsi menfaatleri i¢in g¢alistiklarini
diisinmektedir. Ozetle, ¢alisanlarin drgiit icinde gegirdigi siirenin artmast ile kendilerini drgiitiin bir
parcasi olarak gordiiklerini ve sendikalara daha mesafeli olduklarini séyleyebilmek miimkiindiir.

Arastirmanin diger bulgusu ise bireysel pazarlik giicline sahip yiiksek vasifli PTT calisanlarinin
sendika tiyesi olmalarina ragmen sendikalara daha mesafeli yaklagtigidir. Egitim diizeyi 6nlisans ve
asagisinda olan PTT ¢aligsanlarinin sendikali olmanin kendilerini giivende hissettirdigini diisiiniirken,
lisans ve lisansiistii egitime sahip olanlar ise olumsuz bir fikre sahiptir. Sendikalarin kendilerine yeni
bir sey katip katmadig1 sorusuna ise yine egitim diizeyi dnlisans ve asagisinda olanlar yeni bir seyler
kattigini diisiinmekte iken lisans mezunu olan sendikalilar tam tersi sekilde diisiinmektedirler. Ancak
lisansiistii ¢alisanlar bu soruda kararsiz kalmaktadir. Sendikali iken haksizliklarla miicadelede yalniz
olup olmadigi sorusuna egitim diizeyi Onlisans ve asagisinda olan c¢alisanlar kendilerini yalniz
hissetmedigi diisiincesine sahip iken, egitim diizeyi lisans olanlarin haksizliklarla miicadelede
sendikanin kendilerini yalniz hissettirdigini diisiinmektedir. Yine benzer sekilde lisansiistii egitime
sahip ¢alisanlar bu konuda kararsiz kalmaktadir. Egitim diizeyi ilkokul, lise ve dengi, 6nlisans olan
calisanlar sendikaciligin asli amacina uygun olarak yapildigini diisiiniirken, egitim diizeyi lisans olan
sendikalilarin aksini diislindiigii ve lisansiistii egitime sahip ¢alisanlarin ise genellikle kararsiz kaldig1
goriilmektedir.
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YAZARLARIN KATKISI

Yazarlarin esit oranda katkis1 bulunmaktadir.

CIKAR CATISMASI BEYANI

Herhangi bir kurum, kurulus, kisi ile mali ¢ikar ¢atismasi yoktur ve yazarlar arasinda ¢ikar
catismasi bulunmamaktadir
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