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Isletme verimi begeri isgiicii ile maddi yardime: vasitalarin de-
gisik sekilde olimakla heraber birlikte etkisile ortaya cgikar. Teknik
cag ile baslayan gelisme genis capta isbdlliimiiniin uygulandig1 en-
diistriyel iilkelerde zamanla, calisan insanin durumunu degistirdi.
Endiistrilesmenin ilk devrelerinde ekonomi, ham maddelerden
oldugu gibi insan giiciinden de en yliksek seviyede ilersini diisiin-
meksizin, adeta yagma edilir sekilde, faydalanilmasi seklinde ka-
rakterize edilir. Ilerleyen makinelesmeye bagli olarak artan isho-
lilmii, calisan insanlarin isletmelerden devamli olarak yogun istek-
lerde bulunmasina yol agti.

Fakat beseri isgliclinden miimkiin oldugu kadar faydalanilma-
s1 hususunda gosterilen bu g¢abalar - tam galisma devrelerinde za-
man zaman ortaya cikan, gecici, isci yetersizligl ve is siirelerinin
kisaltilmas1 egilimi dolayisiyle de kuvvetlendigi cihetle - isletme
idarecilerini, bu istihsal faktoriiniin ozelliklerinden eskiye gtre na-
sil daha fazla faydalanabilinecegi sorunu {izerinde diisiinmeye
sevketti. Bu diisiince tarzi ise, genellikle birinci cihan harbinden
beri, isletmelerde personel islerinin faaliyet sahasim gelistirdi. Bu
giin personel isleri faaliyet sahasi icersine yalniz personelle ilgili
idari islerle ugrasmak degil, ayni zamanda isgiicliniin ekonomik
amacina en uygun bir sekilde kullanilmasi ve sosyal himayesi i¢in
sarfolunan cok yonlii cabalar da girmektedir. Isgiiciiniin meslek
birlikleri halinde organizasyonu yaninda politik hayatta demokra-
si yoluna gecis de bu gelisimi kolaylastirmistir.

*) «Das Personalwesen», Handbuch der Wirtschaftswissehschaften, Koln
und Opladen, 1958, s. 95 vd.
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Isletmelerde personel islerinin gelisimine paralel olarak, ilim
diinyas1 da isletmelerdeki calisanlar diinyasina karsi gittikce ar-
tan bir sekilde ilgilenmeye basladi. Ilmi sahada calisanlarin sorun-
lar ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda, iktisadi basar: kadar
¢alisan insanlarin menfaatlerinin korunmas: da gozoniine alin-
maktaydi.

I — ISLETME PERSONELCILIGININ ILMI ESASLARI :

Isletme personelciliginin gelismesi, sistematik aragtirmalar
neticesinde elde edilen bilgilere dayanmaktadir, Gegen asrin son-
larinda TAYLOR, GILBRETH ve GANNT gibi uzmanlar ilmi bir
esasa dayanan teknik yOnetimin esaslarini ortaya koyabilmek icin
istiin bir ¢aba sarfetmislerdir. Bu kimselerin amaci; istihsal ame-
liyesinde teknik gelismeyi saglamak, zaman ve hareket etiitlerine
dayanarak istihsal ameliyesinde zamandan tam faydalanma, orta-
ya konulan itinali bir iicret sistemine dayanma ve isletmelerin iyi
bir sekilde organizasyonu suretiyle isletmelerden en iyi neticeyi
almakdi. TAYLOR, uyguladiglr metotlarin, 6zellikle uyguladig1 iic-
ret sisteminin, is¢i ve isveren arasimda miisterek g¢alismay: kuv-
vetlendirecegine inanmiyordu. Avrupa’da FAYOL ayni devreye rast-
layan bir zamanda isletme idaresi biliminin esaslarini ortaya ko-
yarak, isletmelerde idari faaliyetlerin ne kadar onemli bir rol oy-
nadigini meydana c¢ikardi. FAYOL'un ortaya koydugu genel sevk-i
idare prensipleri, ayni zamanda isletmelerin sosyal biinyesi i¢in
de bir anlam tasiyordu.

ilk defa gecen asrin sonlarinda Psikoloji ilmj esaslarinin islet-
melerde uygulanmaya baslandigi goriiliir. Bugiin insanlar psiko-
lojik arastirmalara dayanarak c¢alisanlarin biitlin Ozellikleri hak-
kinda fikir sahibi olmaya calisirlar, Bir kimsenin bir ise psikolo-
jik bakimdan uygun olup olmadiginin anlasilmasi icin test imti-
hanlar1 uygulanir. Ancak evvelce oldugu gibi halen de biitiin in-
sanlar1 kapsayacak bir ise uygunluk testi mevcut bulunmamakta-
dir. Bu bakimdan bugiin, psikolojik arastirmalarin yardim ile is-
cilerin genel Ozellikleri hakkinda bilgi alinmaya calisihir. Bugiin
tatbiki psikoloji Ozellikle insana bagl is kesintileriyle ilgili sorun-
larla, psikolojik yorgunlugun sebebleriyle, artan isholiimii dola-
yisiyle giin gectikgce kuvvetli bir sekilde ortaya cikan psikolojik
ve sinir sistemini bozucu hususlarla ugrasir.

Beseri isgiicii psikolojisi is fizyolojisi verileri ile tamamlanir.
Fizyoloji deyimi altinda yasayan varliklarin tabii fonksiyonlar: ve
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onlarin organlari ile ugrasan ilmi anliyoruz. Is fizyolojisi ise islet-
mede isgiicliniin bedeni fonksiyonu, tzellikle adeli yorgunluk so-
runlan ile ugrasir. Tecriibelere dayanan arastirmalarla caligmak-
ta olan insanin biinyesindeki eylemler tespit olunur. Mesela, ¢a-
lisma sirasinda adelelerin  durumu ve adelelerdeki hareketlerin
akigsl gozlem altinda tutulur. Bu suretle hangi organ veya organ
sisteminin belirli bir isin yapilisinda zorlandigi, bunun seviyesi vs.
tespit edilir. Ozellikle tagima giiciiniin hududu arastirilir. Bu aras-
tirmalar maden ve demir sanayiinde oldugu gibi agir biinyevi ca-
lisma isteyen endiistrilerde biiyiik bir Snem tasir.

Bunlarin disinda isletme sosyolojisi ve is pedagojisi de, ¢zel-
likle son zamanlarda onem kazanan, isletme personelciliginin di-
ger iki kaynagin teskil ederler. Isletme sosyolojisi genel sosyolo-
jinin bir sahasidir. Bu ilmin tanimak istedigi nesne ise sosyal bir
birim olarak isletmelerdir. Son senelerde tonem kazanmaya bagla-
yvan is pedagojisi konusu igersine yalmiz ¢iraklarin egitilmesi de-
gil, meslege yabanci olan kimselerin yeni mesleklerde egitilmesi,
amirlerin egitilmesi vs. gibi isletmede egitim ve yetisme ile ilgili
biitiin sorunlar girer. Is pedagojisi sadece okullarda uygulanan 6g-
retim metotlariyla degil, ayn1 zamanda meseld, konferans meto-
du gibi metotlarla da ogretimini yapar. Biitiin bu pedagojik fak-
torler isletmenin, isletmede g¢alisanlari devamli bir sekilde egiten,
en genis anlamda bir egitim faktorii oldugunu gostermektedir.
Otomasyon devrinde ilmi veriler daha da onem kazanmaktadir.
Zira artan makinelesme dolayisiyle isin bir anlam tasimasi1 ve mo-
notonluktan kurtarilmasi i¢in bir vasita ve metodun bulunmas:
elzemdir.

Calisma ile ilgili biitlin bu hususlar insamn teknik ve ekono-
mik bir birim olarak goriilmesinden ziyade, sosyal karakteriyle
fizyolojik-psikolojik bir birim olmas1 esasina dayanmaktadir. Is-
letme politikas1 ve onun bir boliimii olan personel politikas1 yal-
nmz ilmi arastirmalar {izerine kurulamaz. Bu politikanin bagarisi-
na sliphesiz daha baz1 faktorler de tesir eder.

II — PERSONEL POLITIKASI :

1. Isletme Politikasimin Bir Kisou Olarak Personel Politi-
kas1 :

Personel politikas1 deyimiyle, isletme yonetimi ile personel
arasindaki karsilikli iliskiler kadar herbir insamn kendi isiyle
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olan iliskilerini diizenleyen biitiin prensipler ve tedbirler toplami
anlasilir, Bu anlamda bir personel politikasinmin, isletmelerde per-
sonel dairesinin (miidiirliik, servis vs. gibi) gbrev sahasinin ¢ok
disina ciktig1 agiktir. Deyim, planlama, ise alma, kontrol ve islet-
mede isgiicliniin bakimi gibi biitiin isleri kapsar. Isletmelerin tek-
nik-ekonomik ve sosyal tesir sahalari oldugu gibi isletme politi-
kasinin da teknik-ekonomik ve sosyal islere yoneltilmis tesir sa-
halar1 mevcuttur.

Personel politikasina biiyitk Olgtide sosyal isletme politikas
tesir eder. Personel politikasi c¢ercevesi igersinde isletme yalnmz
teknik ve ekonomik bir iinite degil, bilakis, herseyden evvel icer-
sine insan toplulugu katilmis sosyal bir tesekkiildiir. Bu bakim-
dan da kavram isletmeyi asar. isletme politikasinin hedefi herbir
isletmenin kendisine gore diizenlenir.

Bununla beraber isletme politikasinin teknik-ekonomik ve
sosyal isletme politikas: diye boliiniimii de sadece fikren miim-
kiin olmaktadir. Zira bu iki bollimiin de dayandig1 esaslar biribi-
rinden ayrilamayacak kadar biribirine baghdir. Sosyallik keyfi-
yeti, blitiin ekonomi icin gecerli oldugu gibi, biitlin isletmeyi kap-
sar. Bunun i¢in personel politikas:1 ile ilgili tedbirler, teknik ve
iktisadi imkénlar cercevesinde hakikat olabilir. Teknik ve ticari
sorunlar da, aym sekilde personel politikasi problemleri gibi pek
az bir sekilde isole edilmis olarak goriilebilir. Teknik yatirimlar-
da, meseld, bu yatirimin personelin ¢alisma sartlarinda nasil bir
degisiklik ortaya g¢ikaracagl herzamah kontrol edilmelidir. Maki-
nelerin imalinde, makinelerin insanlarin ¢alismasini kolaylastir-
mak igin yapildigl hi¢ bir zaman unutulmamalidir. Bu bakimdan
da makinelerin imalinde beseri isgiiclinlin 0&zellikleri herzaman
dikkat nazara alinmalidir.

Personel politikas: ile ilgili olarak alinan tedbirlerin ekono-
mik bakimdan tetkikinde kisa devreler degil uzun devreler goz-
oniinde tutulmalidir.

2. lIsletme Personel Politikasimin Temel Sorunlar :

a) lsletme Yonetmeligi :

Bilingli bir personel politikasi, uygulanacak olan, iizerinde fi-
kir birligine varilmis prensipleri onceden ortaya koyar. Bu pren-
sipler, personelin hepsinin veya herbirinin biribiriyle olan iliski-

255



sini diizenleyecek sekilde, isyeri yonetmeliginde normatif hiikiim-
lerle karisik olarak gosterilir.

b) Isgiiciiniin Hazwr Bulundurulmasy :

Personelciligin en onemli gorevi isletmeye gerekli isgiiciinii
hazir bulundurmaktir. Her isletmenin sekline uygun bir istihdam
politikas1 gelistirilmelidir. Sezon isletmeleri senenin her mevsi-
minde ayni Olgiide faaliyet gOsteren isletmelere gore baska sart-
lar gosterirler. Gerekli isgiiciiniin saglanmas: is piyasasindaki du-
rumu bagli oldugu cihetle, isgliciine talebin fazla oldugu devreler-
de, iktisadi konjonktiiriin geri kaldigi devrelere gore is¢i saglan-
mas1 daha zordur. Bolgesel farklarin da bu arada 6nemli bir rol
oynadig1 gozden uzak tutulmamalidir.

Bat1 Almanya’y1 ele alacak olursak, Bati Almanya’daki isletme-
lerin evvelemirde sunu bilmeleri gerekir ki, bugiin i¢in Almanya’-
da niifusun biiylik kismi, tarihinin bagska herhangi bir devrinde
goriilmemis sekilde, yashi niifustan meydana gelmektedir. % 30
dan fazlasi 45 yas iizerindedir. Bu nispetin gelecek yillarda arti-
sa devam edecegi tahmin olunabilir. Bunun baska bir deyimle
ifadesi, gelecek yillarda gencg isglicline olan talebin karsilanisinda
sikint1 gekilecegidir. Askerlik ve mesleki egitimde slire bakimin-
dan daha uzun zamana ihtiya¢ duyulmasindaki temayiilde gozonii-
ne alinacak olursa, isletmelerin ihtiyacini karsilamakta zorun-
luluklarla karsilasilacag: diisiiniilebilir. Bu bakimdan ihtiya¢ du-
yulan isgiicliniin saglanmasi ancak uzun devreli bir ise alma ve
istihdam politikasinin uygulanmasiyle giliven altina alinabilecektir.

Isgiiciiniin hazir bulundurulmas) aym zamanda isletme icj
Onemli bir gorevdir. Burada uygulanacak genel ilke, her iste o ise
en uygun kimsenin kullanmilmasi olmalidir. Yeni ise alinanlarla,
isyerinde yapilan nakillerin herkesin arzusuna uygun olmasina
caba gosterilmelidir. Bu esas yalniz isletmede ¢alisan insanlar igin
degil, bilfiil isletme icin de gegerlidir. 10.000’ler kiymetinde bir
makinenin satin alinmasinda nekadar uzun ve dikkatli bir hesap
yapiliyorsa, ayni sekilde, uzun zaman isletmede c¢alisacak is¢inin
zamanla daha pahalilasacag gozoniinde tutularak o nispette uy-
gun is¢ci alinmasina dikkat edilmelidir. Namzedin taninmasi ve
onun isletmede teknik bakimdan oldugu gibi sahsi bakimdan da
niteliklerine en uygun iste calistirilmasi isletme ici personelcili-
£in en Onemli gorevlerinden biridir.
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c) Beseri Iggiicii Veriminin En Yiiksek Seviyede Geligtiril-
mesij .

istihsal ameliyesine beseri isgiiciiniin yerlestirilmesi ondan
uzun zaman en yiiksek verim saglanacak sekilde yapilmalidir. Ve-
rim bir taraftan calisan insanin sahip oldugu subjektif sartlarin
- fiziki ve ruhi - ve diger taraftan da isgoriilen yerin, isin giliclii-
gliniin, objektif sartlarinin etkisi altinda kalir. Fiziki sartlar i¢in-
de sadece ¢alisanin bedeni imkaninin yeterliligi degil, isin is¢inin
biinyevi yapisina uygun olup olmadig1 bahis konusu edilir.

Insanin iradesi disinda, bilmeksizin, yapti1 isten memnuni-
yet duymasinin isin verimini arttirdifimin anlasilmasi, ¢alisilan
binalarin, ¢alisilan yerlerin teskilinde farkli verim arttiric1 ted-
birlerin alinmasina yol acmistir. Bu tedbirlerle calisanlarin arka-
daglar1 ve amirleriyle olan ijliskilerini sistematik bir sekilde etki-
liyen tedbirler buglin personel politikasinin en dnemli gorevi ol-
mustur.

Beseri isgliciine tesir etme imkénlar1 ¢alisanin verim kapasi-
tesi ve beseri isglicliniin istihsal ameliyesine bagli yorgunlugu ile
smirlidir. Burada psikolojik olarak adeli yorgunluk gibi bugiin
heniiz nereye kadar tesir ettigi bilinmiyen merkezi sinir sistemi
yorgunlugu bahis konusu edilir.

Insanin verim kapasitesinin sinirlilig ile normal verim soru-
nu biribirine baglidir. Normal verim de is¢inin hakiki verimi ol¢ii-
liir ve bu cok kere {icret 6denmesinin de temelini teskil eder.
Normal verim, is¢inin son derece zorlanmayacagl ve bedeni isgor-
me yetenegini hayat boyunca muhafaza edecegi bir sekilde tes-
pit edilmelidir. Is siireleri ve ara dinlenmelerinin diizenlenmesi bu
amaca ulasilmasina hizmet eder.

d) Verime Uygun Ucret Odeme :

Isletme bakimmdan iicret masraftan bir kismudir. Isletme-
nin ekonomik tutumu masraflarin az olmasina, yani parca basina
az masraf dlisecek diisiik iicret veya bu amaci saglayacak her-
hangi bir licret esasina dayanir. Bu bakimdan da isletmeler Ode-
dikleri iicrete karsilik miimkiin olan en yiiksek is verimini alma-
ga calisirlar. Isci igin ise iicret, kendi ve aile fertlerinin gec¢imini
saflayan, bir gelirdir. Ucret is¢i icin aym1 zamanda, isin yapilis
sirasinda sarfedecegi ¢cabanin da bir dl¢lisiidiir. Bu bakimdan ca-
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lisanlar gérdiikleri ise karsilik en yliksek fiicreti elde etmeye ilgi
gosterirler.

Genel licret ve maas seviyesi toplu is sozlesmeleri ile tespit
olundugu icin, isletme i¢i olarak da iicretlerin goriilen ise uygun
bir durumda bulunmasi ve ayni zamanda degisik faaliyetierde
Odenen iicretler orantismin 6l¢iilii ve akla uygun goriilmesi ge-
rekir,

Son zamanlarin endiistri ekonomisi, istihsal miktari ve sar-
folunan is saatleri sayisiyle dl¢iilen, devami sekilde artan bir pro-
diiktivite ile karakterize olunur. Ucret ve maas politikas: ile or-
taya ¢ikan sorun, calisanlarin hangi sekilde devamli olarak pro-
diiktivitenin ylikseltilmesine katilacagidir.

Burada dikkat edilmesi gereken husus iicretin sadece isletme
imkanlarindan tayin edilemeyecegi keyfiyetidir. Genel iicret cevi-
yesini tayin eden esas sebepler, isletme karakterli sebepler degil,
genel ekonomi karakterli sebeplerdir. Burada milli bir iktisat iger-
sinde yaratilan kiymetlerin hangi kisminin iicretli is karsiligi ga-
Lisanlar, hangi kisminin istihsal faktorii kapital tarafindan saglan-
dif1 yolunda yapilacak bir iktisadi hesaplama bahis konusudur.
Bunun i¢in de bu yolda tam bir 8l¢ii yoktur. Ucret ve maaslar bu-
glinkil ekonomik diizen icersinde toplu is sdzlesmesi taraflar1 (ya-
ni genel clarak isci ve isveren Orgiitleri) arasindaki miizakereler-
den ortaya cikar. Eskiye gore bugiin ¢cok degisen calisma diize-
ninde, toplu is stzlesmesi gergevesi icersinde, zamanla isletme ici
licret politikasinin tesekkiiliine imkan verecek esneklikler gelisti.

e) Isletme Sosyal Politikasimn Yiiriitimii :

Uygulamada sadece iicret ve maaslardan tesekkiil etmeyip ce-
sitli zamlar: ve ekleri olan iicretle birlikte isletmeler tarafindan
sosyal isler i¢in tiirlii sekillerde masraflar yapilir (mesela, saghk
hizmetleri, kantinler vs, icin). Bu gibi masraflara genel bir kural
olarak, sosyal masraflar denilir. Ge¢miste yapilan uzun tartisma-
lardan sonra acikca belli oldugu iizere, bliyiik bir kismi isletme
icin gerekli olan bu masraflar isletmelerde verimin muhafazasina
veya ylikseltilmesine hizmet eden fakat hicbir zaman sadaka veya
yardim seklinde diislinlilemiyecek masraflardir. Sosyal masraf-
lar iicret ve maas disinda, teker teker personelin herbiri icin he-
saplamp Odenemeyen bu yiizden kollektif olarak herbir personelin
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lehinde tahakkuk eden, bir dereceye kadar istihdam edilen perso-
nelin sahsen gordiikleri hizmetleri karsilig1 olarak yapilan masraf-
lardir. Bu goriis 18181 altinda calisma ekonomisi tedbirleri ile
isletme sosyal politikas: tedbirleri arasindaki ayirimda ortaya baz
glicliikler ¢itkmaktadir. Bu iki husus arasindaki fark esas itibariy-
le; calisma ekonomisi ile ilgili {edbirlerle dogrudan dogruya randi-
manin yilikseltilmesine g¢aba sarfedilirken, isletme sosyal politi-
kas1 ile ilgili olarak alinan tedbirlerle bilvasita ayni amacg i¢in ca-
ba sarfedilmis olmasindan ¢ikmaktadir.

Beseri iggiicli icin yapilan masraflar kismen isletme disi
amaclarin etkisi altinda kalir. Sosyal glivenligi saglamak ig¢in dev-
let calisanlar: hayatin degisik risklerine (hastalik, kaza, malalliik,
yaslilik, issizlik gibi) karsi koruyabilen bazi sigorta c¢esitlerini or-
taya koymustur. Bu is icin gerekli imkanlar kismen isletmeler,
kismen de ¢alisanlar tarafindan saglanir. Bunlara ilaveten isletme-
ler de bazi ek tesisler kurmuslardir. Ozellikle yaslihiga kars: ken-
di kurduklar: himaye tesisleri tnem tasir. Bu ise normal olarak
isletmelerde isgiicii giivenliginin etkili bir vasitasi olur. Isletme-
lerde uzun seneler sadakatla calisanlarin bir dereceye kadar mii-
kafatlandiriimasi demek olan, mesela isletmelerin kendi kurduk-
lar1 ihtiyarhik sigortasi, Orgiitii, belirli bir isletmeye erkenden ve
sikica baglanilmasii sagladigl cihetle tamamen olmasa bile, c¢ali-
sanlarin, teker teker, serbestligini gliclestirmektedir.

f) Planlt ve Sistemli EjJitim :

Isletmelere gerekli yeni elemanlarin saglanabilmesi icin girak
yetistirilmesi gerekir.Ayni zamanda ise yeni girenler de islerine
alistirilmalidir. Teknik sahadaki devamli gelisme elde edilen is
tecriibelerini devamli bir sekilde degistirdigi i¢in, bu hususlarda
sistematik is egitimini gerekli kilmaktadir. Ayn1 zamanda isletme-
lerde yetistirici durumunda bulunan kimselerin de yetistirilmesi
icap etmektedir.

Normal bir iktisat diizeni igersinde, ihtisas isleri i¢in, calisan-
larin % 10 u nispetinde g¢irak ihtiyac: bulundugu hesap edilir, Ge-
nel olarak durumu ifade etmek istersek, endiistri sektodriiniin ih-
tiyaci olan ihtisas iscilerinin hepsinin igletmelerde yetistirilmedigi
goriiliir. Bu ylizden isletmeler, ihtiyac a¢iklarim karsilamak igin,
bagka el sanatlarinda yetismis sanatkar isgiiclinden de faydalamr-
lar. Bunun neticesi olarak da bazi yetismis sanatkirlarin meslek
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degisimi egitimine tabi tutulmasi zorunlulugu altinda kalinmakta
dir. Arastirmalar el sanatlarinda yetismis kimselerin % 30 unun

tur.

Isletmelerdeki amirlerin teker teker isletmelerde prodiiktivite
arttirilmasina tesir ettigi ve bunun da o kimsenin sadece mesleki
bilgisinin fazlaligina degil ayni derecede o kimsenin birlikte ca-
u1stig1 insanlarla anlasabilmesi yetenegine bagh kaldigi goriiliir.
Bu sebepten de isletmelerde Amir durumunda bulunan kimselerin
egitilmesi, bliyilik bir isc¢i kitlesi calistiran endiistri isletmelerinde
onem kazanmaktadir. Bu egitim, yonetici kademelerinin en altinda
bulunanlar kadar, en liistiinde bulunanlar i¢in de Shemlidir.

Isletmede egitim sadece isletmenin verimini yiikseltmeye de-
gil, ayn1 zamanda herbir is¢i ve miistahdeme yiikselme sansi vere-
bilmeye yOneltilmis bulunmalidir. Calisanlar herseyden evvel ca-
listiklar: iste bir giiven saglanmasini arzu ederler. Biiyiik bir kis-
mi1 da bunun disinda mesleginde yiikselme arzusunu tasir. Isletme-
ler calisanlarin bu yoldaki gayretlerini, sistemli bir egitim ve yiik-
selme imkani saglamak suretiyle, isletme icin faydali bir duruma
getirebilirler.

g) Isin Giivenligi :

Bagimli olarak ¢alisan kimseler icin isleri mevcudiyetlerinin
temelidir. Bu bakimdan iktisadi krizler ve issizlik cemiyetimiz i¢in
onemli bir anlam tasimaktadir. Amerikadaki biiylik kriz sirasinda
DRUCKER’in tespit ettigi iizere @, issizlik yalniz fiziki degil ay-
n1 zamanda kuvvetli hissi tesirlere de sahiptir. Bu bakimdan en-
diistri {iilkeleri ic¢in iktisadi deprasyonlar: ve issizlii Onlemek
kat’i bir ihtiyactir. Mesleki faaliyetlerinden ne bekledikleri yo-
lunda igciler arasinda yapilan anketler, is giivenliginin bugiin bi-
le arzulandigini gostermesi bakimindan dikkat cekicidir.

Calisanlarin isverenlere karsi ekonomik durumlarindaki esit-
sizlik, g¢alisanlarin uygunsuz bir sekilde hemen isten uzaklastiril-
mas1 imkaninin onlenmesi i¢in, akdin feshinde kanuni ihbar siire-
ierine uyulmasi zorunlulugunu ortaya cikardi. Ihbarla ilgili esas-

(1) DRUCKET: Gesellschaft am Fliessband, Verlag der Frankurter Hefte,
1950, s. 22.
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lara uymak, siiphesiz personel politikasiun tabii bir gorevidir.
Fakat isin giivenligi sorunu bu suretle ¢Ozillmiis olmamakta vz
her isletme igersinde de teker teker bir dereceye kadar sirl
olarak coziilebilmektedir. Meseld, Amerika Birlesik Devletlerinde
baz1 isletmelerde, sendikalarla yapilan anlasmalar geregince, Gzel-
likle otomobil sanayiinde, is¢iye yillik iicret garanti edilmektedir.
Bu sekilde yapilan anlasmalarda isc¢i isten c¢ikarilsa bile isgiye
daha 26 hafta iicret 6denmesine devam edilmektedir. Siiphesiz bu-
rada, endistride makinelesmenin gelismesinin tesirlerine kars:
iscinin zaman ile simirli bir himayesi saglanmaktadir. Isin ekono-
mik giivenligi, netice itibariyle yalniz iktisat politikas1 ile ¢Ozii-
lebilecek bir gorevdir.

3. Personel Politikas1 Ile flgili Esaslarin Tespiti :

Personel ve isletme politikas: ifadesini sevk-i idarede calisan
sahislarin giinlitk muamelelerinde bulur. Bu politikanin esaslari-
nin yazili olarak tespit edilmis clmasina lizum yoktur. Bununla
beraber bu esaslarin bir kilavuz halinde biraraya getirilmesi de
miimkiindiir. Mesela, 1872 yilinda F.A. KRUPP, ticari esaslar1 ve
firmasinda calisanlarin haklarini tespit eden genel bir talimatna-
me cikarmistir. Isletme politikasimn esaslarimin  yazili olarak
tespit edilmesinin gerekli olup olmadigl hususu yolundaki goriis-
ler degisiktir. Sorun biiylik isletmeler i¢in, kii¢lik ve orta isletme-
lere gbre daha anlamlidir. Yazil1 olarak formiile edilen esaslar
biiyiik isletmeler icin, personel meselelerinin her zaman aym se-
kilde isleme tdbi tutulmasi gibi, belirli bir tehlikeyi ortaya cika-
rir. Herseye ragmen boOyle bir usul dmirlerin egitimi i¢in iyi bir
esastir.

Pratikte genel esaslar ile teferruatli Ozel aciklamalar arasin-
daki farkin ayrilmasi gerekir. Personel politikas: ile ilgili esaslar:
yazil1 olarak tespit etmeye alisik olmayanlar igin, evvelce dikkat
edilmemis bircok noktalardaki bosluklar:1 doldurmakta degerli il-
hamlar verecegi i¢in, bu yolda yapilan calismalardan elde edilen
tecriibeleri nazar: dikkate almak faydali neticeler verir.

III — PERSONEL YONETIMI :

1. Sorumluluk Sahasi1 ve Emretme Hakki :

Personel politikas ile ilgili tedbirlerin dogrudan dogruya uy-
gulanmasina personel yonetimi diyoruz. Personel yonetiminin
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esas Ozelligi, personel yonetiminde herbir amirin teker teker her-
bir personelle olan iliskisinin bahis konusu olmasidir.

Personel yOnetimi icin isletmede, amirin sorumluluk sahasi
ve emretme hakkini tam olarak tespit eden, iyi bir organizasyo-
nun varligl gereklidir. Bu sayede herkes ne yapacaginl ve ne gibi
yetkilere sahip bulundugunu Dbilir. Emretme hakkinda objektif
ve disiplini emretme hakkim biribirinden ayirmamiz gerekir. Ob-
jektif emretme hakkinda, gorevin yOnetilmesine, gergevesine ve
sekline; disiplini emretme hakkinda ise gtrevin yerine getirilisinin
sahisla ilgili yoniine atfolunur (isin baslama ve bitmesi, ara dinlen-
meleri, tatiller vs. gibi). Kural olarak bu iki ¢esit emretme hakki-
nin bir elde toplanmasina caligilir. Ayrilmanmn zorunlu oldugu hal-
lerde ise herbir amirin yetkileri tamami tamamina iyi bir sekilde
tespit olunmalhdir. Merkez teskilatta hesap isleri kisim amiri. me-
seld teknik direktoriin emri altinda bulunmasina ragmen depo mu-
hasebecisi lizerinde belirli bir objektif emretme yetkisine sahip
olabilmelidir. Bununla beraher hu gekilde bir emretme yetkisinin
uygulanmas: tatbikatta yalniz nadiren ortaya cikar. Herbir ami-
rin sorumlulugu isletme sevk ve idare organi tarafindan miimkiin
oldugu kadar az sinirlanmali ve Amirin emri altinda bulunanlar
icin «siparis alinmasinda tekliks miimkiin oldugu nispette mu-
hafaza edilmelidir.

Emretme hakki ile buna uygun diisen bir sorumluluk biribi-
rine baghdir. Bir daire ic¢in, bu daire Amirinin dogrudan dogruya
sorumlulugu, bu Amire terkedilen biitlin islerden ¢ &mirin kendi
sahsi isi imig gibi sorumlu olmasi anlamin tasir. Sorumlulugu al-
tinda bulunan kisirada yapilan hatalara adeta kendi yaprmig gibi
sahip cikabilmelidir. Amirin emri altinda bulunan kimsenin titiz
bir sekilde isi ylirlitmesine, yerinde yapfifi kontrollere ragmen
kacimilmas: miimkiin clmayan lursizlik, a¢ik bir ihmal ve usullere
uygun hareket edilmesi gibi sebeplerden ileri gelen hata ve yeter-
sizlik halleri bunun ayriklarini meydana getirir,

Amirin bu sekilde dogrudan dogruya sorumlulugu, emri altm-
da bulunan personele karsi sahip bulundugu dogrudan dogruya
emretme hakkina uygun diiser. Bir amirin emri altinda bulunan
insanlarin sayis1 arttikca o amirin sorumlulugu da artar. Amirin
dogrudan deogruya emretme hakkindan dogan sorumlulugu yanin-
da dolayisiyle ortaya cikan emretme haklki sorumlulugu da var-
dir. Dolayisiyle olan sorumluluk biitlin  personelin gordiikleri is-

262



ten dogan sorumlulufu kapsamaz, bilakis o dairenin hir biitin
olarak yapilan isten dogan sorumlulugunu kapsar. Bu sorumluluk
amirin kontroliinii gerektirir.

Siparis alinmasinda teklik sakli tutuldugu cihetle her &mir
hiyerarsiyi muhafaza etmelidir. Hiyerarsiyi muhafaza etmeyen
aAmir isletme organizasyonunu bozar. Bununla beraber hiyerarsi;
informasyon, haberlesme vs. gibl her husus icin degil; emretme,
karar verme ve siparisler i¢cin anlam tasir. Hatta baz hailerde
hiyerarsi disina c¢ikilmasi bile zorunlu olabilir. IFakat bu gibi hal-
lerde diger dairelerle gerekli oryantasyocna gecilmesi yerinde olur.

Tecriitbelerin gosterdigi iizere isletme yOneticilerinin, kensdi
altlarinda bulunan kimselere scrumluluk verebilecek ve verdikleri
bu sorumluluga miimkiin oldugu kadar az kayutlar koyacak nite-
likte yeterli cesarete sahip kimseler olmalar: gerekmektedir.

Sunun kabul edilmesi gerekir ki, sorumlulufun dagitimi; is-
letme yOneticilerini rutin islerin - glinliik muamelelerin - yikiin-
den kurtaran, onlarin isletme politikasi ile ilgili daha Onemli so-
runlara efilmeleri icin zaman kazanmalarmda en iyi bir yoldur.
Bunvn icin de birlikte galisanlarin sorumluluk hisleri kuvvetlen-
dirilmeli ve islerine olan sevgileri tesvik olunmalidir.

2. Amirde Aramlan Sahsi Yetenekler :

Besgeri isgiiciiniin isletimeler ig¢in artan Onemiyle birlikte is-
letmelerde personel yonetiminin digeri de artti. Bu isin ylrlitillme-
sine, bu isi yiiriitenlerin sadece mesleginde yetiskin ihtisas sahibi
elemanlar olmalar yeterli bulunmayip, aynm zamanda bu kimse-
lerin sahsi yeteneklerinin, yetisme ve gorgiilerinin, sahsi tecriibe-
lerle elde edilen bilgilerin de tesir ettigi bir gercektir.

Son zamanlara kadar yoneticilerin yetistirilmesinde en Onem-
li amag, mesleki ihtisas bilgilerini kendilerine aktarmakt:, Fakat
bu yeterli degildir; modern ekonomideki ilerlemeler cemiyetteki
gelismelere ve degisen ekonomik ve teknik wverilere devamli bir
uyusuma zorunlu kilmaktadir. Amerikan ekonomisi icersinde ya-
pilan bir arastirma, Amerika’da endiistri’de amir olarak calisan
kimsenin asagidaki faktorlerde bilgi sahibi bulunmasmin gerekti-
fini meydana c¢ikarmistir:

1. Ic¢ine girdigi cevre,
2. Sosyal alanda tecriibelere sahip olina,
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3. Usuliine uygun bhir egitim,
4. Is tecriibesi.

Sosyal alanda elde edilen tecriibeler &mirlerin karakter ve
sahsiyetini gelistirmektedir. Is tecriibeleri ise usuliine uygun bir
egitimle elde edilen bilgilerin daha cok arttirilmasina yardim et-
mektedir.

3. Personel Yonetiminin Teknigi :

Insan ve insan davranislarinin ilmen artan bir sekilde tanin-
maya baslanmasi, insanlara tesir edilmesinde yeni bir usuliin ele
ge¢gmesine sebep oldu. Sosyal Teknik diye ifade edilen bu usulde,
insan davranislaring etki yapmayi arastiran her tiirlii metodlarin
toplami1 anlasilir. Burada insan davranislarina tesir eden endirekt
vasitalar bahis konusu oldugu gibi, isyeri gazetesi, isyeri radyosu
vs. gibi insan davranislarina direkt tesir eden vasitalarda bahis
konusu edilir.

Biitiin teknikler gibi sosyal teknikler de iyi veya koti olabilir.
Bunlarin iyi veya ko6tii olusu, her seyden evvel bu tekniklerden
faydalanacak kimselere bagll kalir. Personelcilik hakkindaki bazi
yazilar personel yonetimi teknigi lizerine tavsiyelerle doludur.
Bunlar1 sadece bilmek ve imkan nispetinde kullanmak hi¢ bir za-
man yoOneticileri esas amaca ulastirmaz. Bu husus ayni sekilde
isletme politikas1 ve isletme yonetimi ile ilgili olarak alinan biitiin
diger tedbirler icin de gecerlidir, Aksi halde personel yonetiminin
rutin islerden olmasi tehlikesi ortaya gikar.

Personel yonetimi icin hazirlanmis bir regete bulunmamakta-
dir. Personel yonetiminin belli bir sosyal teknik olmadan yiirii-
tiilmesine de siiphesiz imkan yoktur. Bununla beraber, personel
politikasinda gizlenmis hedeflere ulasilmasinda bunlar sadece bir
vasitadir. Vasitalar hi¢ bir zaman amac¢ olmamalidir.

IV — PERSONEL DAIRESI

Personel yonetiminde, &mirle o 4mirin teker teker herbir per-
soneli arasindaki dogrudan dogruya olan iliski bahis konusudur.
Bunun yaninda personelciligin, personel yonetiminin bilvasita de-
gindigi, ¢ok sayida degisik fonksiyonlar: da vardir. Biitiin bunlar
personel dairesinde toplanmistir. Meseld, birkag isci calisan bir
tesviyeci diikk&ninda, diikkkdn sahibi, usta olarak, calistiracag:
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biitiin iscileri kendi secer ve iicretlerini dderken, orta ve biiyiik
isletmelerde bu fonksiyonlarin ayrildigl ve bagimsiz servisler ku-
ruldugu goriiliir. Gilinliik yonetimde teker teker sahislar bahis ko-
nusu oldugu halde, personel dairelerinin faaliyetleri biitiin perso-
nele yoneltilmistir. Bu husus zorunlu hallerde yapilan yardimlar
gibi ferdi olarak islem goren durumlarda da gecerlidir. Zira bu
gibi ferdi goziiken hallerde de hedef geneldir. Yani, yardima muh-
ta¢ duruma diisiildiigii zaman, biitiin personelin herbirine yardim
yapilir. Personel dairesinin biitiin personele aym imkani verebil-
mesi i¢in de baz1 normlar ortaya koymas: gerekir. Asagida perso-
nel dairesinin gorevlerine kisa bir sekilde deginilecektir.

1. Personel Dairesinin Gorevleri :

a) Cahsanlarin Ise Almmasy ve Isten Cikarimasy :

Personel dairesi kendisinden talep edilen isgiiciinii tam zama-
ninda elde hazir bir durumda bulundurmalidir, Yani miiracaat-
lar toplanmali, se¢imler yapilmali ve isciler ¢alisma yerlerine za-
maninda sevkedilmelidir., Bunun icin de personel dairesine acik
olan isler i¢in isci bulunmasiyle ilgili yazismalarim yapilinasi, il-
gili mercilerle goriismeler, personel dosyalarimin tutulmas: gibi
bir hayli idari isler de diiser.

Belirli bir meslek i¢cin namzedin ferden uygun olup olmadigt
psikolojik intibak arastirmalariyle tespit olunmalidir. Personel
alinisinda ise alma sartlar: ile ilgili kanunlara, toplu stzlesmelere,
isletme anlasmalarina dikkat edilmelidir. Calisma iliskilerinden
ortaya cikan toplu sozlesme ve is hukuku ile ilgili meseleler, ge-
nel olarak uygulamada, isletme sevk ve idare organ tarafindan
kurulmus bulunan 6zel bir hukuk servisinde c¢ozdiiriilebilinir.
Personel dairesinin gdrev alanina diisen konularda personel daire-
si; yaptiklar: islemlerin uygulanmakta olan esaslara, kanunlara,
anlasmalara vs. uyup uymadigini tespit etmelidir. Genc¢ ve kadin
iscilerle ilgili olarak konulan esaslara uygun hareket edilip edilme-
digini kontrol de personel dairesinin &zel gorevlerinden biridir.
Personel dairesi personel nakilleri ve personelin terfii isleri ile
de ilgilenmelidir. Personel servisinde isyerinde calisan herkesin
biitliin evraki toplanmalidir. Eger sonradan iyi bir sekilde kontrol
edilmeyecekse, personelin ise alinmasinda her anlamda biiylik
caba sarfedilmesi, son derece iktisadi olmayan bir tutum teskil
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eder. Biitlin bu gbrevleri yiirtitebilmesi icin de personelin amirle-
riyle iyi bir iliski kurulmas: gerekir.

b) Ucretler ve Maaslar :

Toplu is szlesmesinin tanziminde gerekli olan biitiin iicret
ve maasla ilgilli dBkiimanlar: personel dairesi, iicret ve maas po-
litikasmun tespiti icin hazir bulundurmalidir. Bunun icin de ge-
nel tcret gelisimi, kanuni ve akdi esaslar gozoniinde tutularak,
devamli bir sekilde takip edilmelidir. Tlgili mercilerin onay: ile
de (list makamlar, isletme komiteleri vs.) iicret politikas1 ile il-
gili tedbirler yiiriirliige konulur.

Is etiitleri ve is degerlemeleri de, calisanlarin iicret ve calis-
ma sartlarini ilgilendirdigi siirece, ayni sekilde personel dairesinin
faaliyet sahas: icersine giren onemli sorunlardir. Ucretlerin he-
sab1 ve Odenmesi ile de personel dairesi ilgilenir. Bu sorunla il-
gili olarak personel dairesinin yabanci kaldig: iicrete iliskin baz
hesap isleri ortaya ¢ikmaktadir ki, bunlarin halli i¢in isletme i¢in-
de gerekli organizasyon kurulur.

c) Personelin Egitimi :

Personelin teknik ve ticari sahada egitimi, ciraklarin egitimi,
gelistirme-olgunlasma egitimi, meslek sahibi bir kimsenin baska
bir iste egitimi, uzmanlarin gelistirme egitimi, &amirlerin egitimi
vs. bugiin pratikte uygulanan ve degisiklikler gosteren egitim sc-
killeridir.

Kiiciik isletmelerde el sanatlarinda ciraklar genellikle giinliik
islere yardim etmek suretiyle yetistirilir. Fakat her ustanin, cirak-
lar1 en iyi bir sekilde yetistirmekte ne derece kaabiliyetli buluna-
cag1 siiphelidir. Ustalarin ihtisaslasmasi ve isletmelerin biiyiimesi
ise zamanla ciraklarin 0zel egitimciler yaninda yetistirilmelerini
ve atelyelerde ciraklarin egitilmesi i¢in belirli bir kOsenin ayril-
masinl veya cirak egitim atelyelerinin kurulmasini zorunlu kildi.
Biiro islerinde yetistirilecek ciraklar ise hald gene giinliik islerin
yvaptirilmas: suretiyle biirolarda yetistirilir. Bu kimselerin yetis-
tirilmesi icin pek az isletmede Ozel kisimlar vardir. Egitimin giin-
liikk ise yardim etmek suretiyle yiiriitiildiigli hallerde, sistemli bir
sekilde, ¢alisma yerleri degistirilmelidir. Bunun i¢in de her ser-
vis ve atelyede calisilacak siire ile ilgili ¢alisma programlarinin
yapilmasi gerekir.
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Ozellikle meslege yeni baslayanlarin o meslegi dgrenmek ic¢in,
kisa bir slire bir usta yaninda calismasi yeterli degildir. Hangi
dalda olursa olsun, bu gibi kimseler icin giinlik calisma, evvelden
hazirlanan bir plana uygun bir sekilde yiiriitiilmelidir. Egitim sis-
tem ve metodu tesadiiflere birakilmamalidir. Bu bakimdan usta-
larinda egitilmesi gerekir. Harbi takiben de, endiistride egitim de-
nilen yeni bir egitim sistemi ortaya cikarilmistir.

Konuyla ilgili son olarak da isletmelerin kendilerine aif, Ozel
okullardan bahsedebilinir. Baz1 biiylik isletmeler ciraklarin yetis-
tirilmesi icin actiklart okullar yaninda diger personelin ve amir:
lerin yetistirilmesi i¢in 6zel okullar da agmislardir, Bu gibi okul-
larda meslekten hocalar bulunur ve istirakcilerin egitimi igin ye-
terli imkanlar saglanir. Bazi memleketlerde de pratik ve {iniversi-
ter egitim birlikte uygulanir. Bu sistem icinde talebe {iniversitor
egitimi sirasinda belli bir program uyarinca tatbiki hir 2itim de
goriir,

d) Isletmelerde Sosyal Isler ve Sosyal Isletmeler :

Bu konuda en Onde is giivenligi ve isci sagliginin korunmas:
ile ilgili olarak alinan tedbirler gelir.

Devamli veya haftanin belirli giinleri ¢alisilarak yiriitiilen
fabrika hekimligi hizmetinin esas gorevi, personelin tedavisinden
ziyade, islelmede saglik icin zararli hususlardan kagimlmasinin
saglanmasidir. Bunun icin de, meseld kazalarda ilk yardimin yapi-
labilmesi i¢in, iyi yetismis bir saglhik memuru ile bir saghk oda-
sinin teskili gibi, bazi sthhi tesisat gerekli goriilebilinir.

Kazalardan korunulmas: ile ilgili sorunlarla mesgul olmalk
lizere biiylik isletmelerde is giivenligi miihendisleri bulunur. Bu-
nunla beraber su hususun bilinmesi gerekir ki, en alttan en {ist
kademeye kadar biitiin personelin bilfiil aktif bir sekilde yardim-
c1 olmadif1 siirece isletmelerdeki is glivenligi sorunu, tek basina
isletme yoneticileri tarafindan alinacak tedbirlerle coziilebiline-
cek bir sorun degildir.

Personel dairesinin gorevleri arasina kaideten personelin has-
taligl, yaslilig1 gibi hallerde ona yardimeci olmak icin kurulan te-
sislerle ilgili faaliyetler de girer. Bunun disinda, ozellikle biiyiik
isletmelerde ¢ok genis ¢apta faaliyet gosteren, sosyal amaclar icin
kurulmus olan tiirlii organlarin idaresi de personel dairesinin
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gorevleri arasina girer. Kantinler, kliip binalari, spor tesisleri, ci-
rak yurtlari, ihtiyarlarin kaldiklar: dinlenme evleri vs. seklinde
gozliken bu organlar Sosyal Isletmeler adi altinda toplanir. Baz
endiistri dallarinda isletmelerin miilkiyetinde bulunan isletmeo
lojmanlarimin yaptirilmas1 da personel dairesinin gorevleri ara-
sinda ®nemli bir rol oynar.

Sosyal isletmeler personel dairesi icersinde bagimsizligl bu-
lunmayan daireler olarak yiiriitiilebilinirler. Bu isletmelerin siip-
hesiz organizasyon bakimindan bagimsiz olarak kurulmalar: da
miimkiindiir. Hatta, meseld, isletme ihtiyarhik sandiklarinda oldu-
gu gibi, hilkkmi sahsiyeti haiz olarak da kurulabilinirler.

e) Isletme Personel Istatistigi :

Personel dairesinin, personel politikasi ve personel yonetimi-
nin amacina ulasabilmesi icin gerekli bulunan, sosyal istatistik
bilgileri de toplamasi icap eder. Rasyonel bir isletme politikasinin
uygulanabilmesi i¢in, isletme nekadar biiylikse bu gibi istatistik
donelerin Onemi o kadar artar. Personel daireleri personel hak-
kinda sadece basit istatistiki bilgiler verecek bir istatistik hazirla-
maktan ziyade fertlerin isletmelerdeki sosyal iliskisi ve bunun ge-
lismesini de gosterecek sekilde teferruatli istatistikler ortaya koy-
maya c¢alismalidirlar.

f)  Isletmede Isci-Isveren Iliskileri :

Isletmede iscgi-isveren iliskilerinde, amirle emrinde calisan
kimseler; isletme yOnetimi ile ugrasan kimselerle personel ara-
sinda karsilikli temaslarin gelistirilmesi ve uyusmazlik vukuun-
da ¢ikan uyusmazligin ¢oziimii bahis konusudur.

Personel dairesi, isletme sev-i idare personeli ile isletme per-
soneli ve onlarin sendikal orgiitleri arasindaki iliskilere yardimda
bulunmak gorevini yiliklenmistir. Kanunen kurulmasi ongoriilen
orglitlerin kanuni bir sekilde kurulusuna ve gelismesine de yar-
dimec: olur. Isletme disi organizasyocnlarla yapilacak miizakerelere
de hazirlik yaparlar.

Personel dairesinin en Onemli gdrevlerinden biri de personele
devamli infarmasyon verecek calismalarda bulunmaktir. Mesela,
ilan tahtasinda isletme ile ilgili gerekli ilanlari yapmak, iicretlerle
ilgili haberleri vermek, isyeri mecmuasini ¢ikarmak, personele

268



sosyal islerle ilgili haberleri ulastirmak, isletme radyosunu calis-
tirmak ve isletme ile ilgili filimleri gGstermekten genel miidiiriin
personel toplantilarinda yaptigl konusmalar: duyurmaya kadar gi-
den degisik sekillerde bu gorevlerini yliriitiirler.

2. Personel Miidiirliigiiniin Organizasyonu :

Isletmelerde personel dairesinin degisik sekillerde organize
edildigi goriiliir. Kiiclik isletmelerde personel dairesine iligkin go-
revler ayr1 ayri yerlerde goriliir. Meseld, ticari islerle ugrasan
dairede bir {icret biirosu bulunur. Isci alinigi, teknik miidiirliik
kanaliyle yiiriitiilebilinir. Memurlarin iicret ve sosyal sorunlariy-
le isletme miidiirii sekreteri ugrasir. Cok is¢ci calstiran isletme-
lerde ise personel isleri ile ugrasmak iizere muhtelif bsliimlere
ayrilan personel daireleri kurulur. Personel dairelerinin organizas-
yon sekilleri ise ¢ok degisiklikler gosterir. )

Konzern isletmelerde genel merkez bu konzern icindeki diger
isletmelere karsi personelcilikle ilgili bazi faaliyetleri {izerine ala-
bilir. Bu gibi organizasyonlarda personel islerinin kaideten sadece
bir kismi genel merkezde toplanir, Meseld, personel isleri ile il-
gili hususlarin gizli kalmas1 ig¢in yonetici seg¢imi olarak biitiin
konzern icin anlam ifade eden is hukuku ve toplu is sdzlesmesi
hukukuyla ilgili sorunlar, amirlerin egitilmesi, sihhij tesislerle il-
gili islemler merkez teskilati tarafindan yiiriitiilebilinir. Genel
olarak konzern icindeki biitlin isletmelerle ilgili miisterek sorun-
larin ¢oziilmesinde esitlik saglanmasi i¢in bu yola miiracaat edi-
lir. Ortaya konulan genel prensipler icersinde konzern’e dahil her
isletme kendi personel politikasinda ve personel dairesinde ba-
gimsiz kalir. Bu durum kurulus yeri ve istihsal programi baki-
mindan konzern hudutlar1 igersinde ayr1 bir &zellik goOsteren
fabrikalar icin Ozellikle gegerlidir.

(2) Bak. KRAEHE, Unternehmungsorganisation, Aufgaban und Abteilungs-
gliederung in der industriellen Unternehmung, K&ln und Opladen, 1954.
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