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KISALTMALAR

IKY Insan Kaynaklar1 Y&netimi
IK Insan Kaynaklar1



OZET

INSAAT SEKTORU SANTIYELERINDE BOLGESEL OLARAK INSAN
KAYNAKLARI YONETIMININ INCELENMESI

Gizem TUNC
Diizce Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii, Ingaat Miihendisligi Anabilim Dal1
Yiiksek Lisans Tezi
Danigsman: Prof. Dr. Rifat AKBIYIKLI
Ocak 2021, 41 sayfa

Sanayi devrimi sonrasinda insanlar toplu olarak calistirilmaya baslanmis ve insan
giiciiniin {iretimdeki &nemi ve etkisi uygulamali olarak anlagilmistir. insan giiciinii dogru
yonetme ile daha ¢ok verim elde edebilme amaciyla girisimler baglamis olup ilk zamanlar
calisanlara sadece personel gozii ile bakildigi i¢in personel yonetimi olarak anilan kavram
insanin insan gibi goriilmeye baslamasi ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) olarak
giincellenmistir. Insaat sektorii gibi yiiz binlerce insana is istihdami saglayan ve bdylece
insan kaynagindan fazlasi ile yararlanan bir sektorde de IKY &nem kazanmistir. Bu tez
calismasinda literatiir arastirmasi yapilarak IKY ile alakali yazilmis tezler ve makaleler
incelenmis, IKY ’nin islevleri agik olarak agiklanmustir. Insaat sektorii santiyelerinde IKY
hakkinda yeterli calismanin yapilmadig: fark edilmis olup bu eksigi gidermek amaciyla
bir anket ¢alismasi hazirlanip bu anket ¢aligmasi santiyelerde ¢alisan teknik personel
konumunda olan yaklasik 120 kisiye uygulanmistir. Anket ¢alismasinin bulgular
aciklanarak santiyelerde IKY ile alakali yapilabilecekler hakkinda goriis ve Oneriler
bildirilmistir.

Anahtar sézciikler: Insan kaynaklari yonetimi, Personel yonetimi, Santiye.



ABSTRACT

REVIEW OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT REGIONALLY IN THE
CONSTRUCTION SECTOR

Gizem TUNC
Duzce University
Graduate School of Natural and Applied Sciences, Department of Civil Engineering
Master’s Thesis
Supervisor: Prof. Dr. Rifat AKBIYIKLI
January 2021, 41 pages

After the industrial revolution, people started to be employed collectively and the
importance and effect of manpower in production was understood practically. Initiatives
have been initiated in order to obtain more efficiency with the correct management of
manpower, and the concept of personnel management, which was initially regarded as
employees only from the perspective of personnel, was updated as Human Resources
Management (HRM) with the beginning of seeing people as human beings. HRM has
also gained importance in a sector such as the construction sector that employs hundreds
of thousands of people and thus benefits more than human resources. In this thesis study,
literature research was done and theses and articles related to HRM were examined and
the functions of HRM were explained clearly. It was noticed that there were not enough
studies on HRM in construction sector construction sites, and a survey study was prepared
to eliminate this deficiency and this survey was applied to approximately 120 people
working in the construction sites. By explaining the findings of the survey study, opinions
and suggestions were given about what can be done about HRM at the construction sites.

Keywords: Construction site, Human resources management, Personnel management.
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1. GIRIS

Gilinlimiiz ¢aginda insaat ve sanayi sektorii gibi liretimin 6n planda oldugu sektorlerde
insan giiclinden fazlasi ile faydalanilmaktadir. Bilim ve teknolojinin siirekli gelisim
gostermesi ile firmalar arasi artan rekabet, miisteri arayisi sonucunda firmalar kaliteli
iiretim yapmaya yonelmektedirler. Yiiksek performans ve yiiksek verime ihtiya¢ duyan
firmalar insan giiciinii kullanmada artik daha profesyonel ve kalic1 yontemleri tercih
etmektedirler. Tiim bunlarin sonucunda ortaya ¢ikmis olan IKY departmani firmalarin
hedeflerine ulasabilmesi i¢in insan kaynagini en dogru ve en iyi sekilde kullanarak
birtakim faaliyetler yiiriitmektedir. Insan kaynaklar1 yonetimi departmaninin gorevleri;
firmanin temel giicii olan insan1 bulmak, se¢mek, yerlestirmek, segilen kisiyi egitip

gelistirmek, degerlendirmek, motivasyonunu ve performansini arttirmaktir [1].

Insaat sektdriine dahil olan santiyeler, biinyesinde yiizlerce is kalemini ve binlerce insani
barmdirmaktadir. Rekabetin kaginilmaz oldugu insaat sektoriinde kendini yenilemeyen,
giincellemeyen firmalarin uzun 6miirlii olmasi diisiiniilemez. Uzun yillar dayanabilecek
yapilarin insast i¢in kaliteli liretim teknikleri gerekmektedir. Kaliteli iiretim teknikleri igcin
de isini 1y1 bilen, tecriibeli, bilgili, motivasyonu yiiksek kaliteli ¢calisan gerekmektedir.
Insan kaynagina ¢ok fazla ihtiya¢ duyulan santiyelerde IKY énem arz etmektedir. Ancak
yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda bu alanda yeterli bir ¢alismanin olmamasi ve bu

eksigin giderilmesi amaciyla santiyelerde IKYY incelenmeye ¢alisiimistir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TANIMI VE ONEMIi

Insan kaynaklar1 ydnetimi; firmalarin, gelisen cagin ve teknolojinin gerisinde kalmamasi
ve stratejik hedeflerine ulasabilmeleri i¢in personel ihtiyaglart da g6z Oniinde
bulundurarak maksimum is verimi elde etme amaciyla yapilan tiim ¢aligma ve faaliyetler
olarak tanimlanabilir [2]. Insan kaynaklar1 ydnetiminde hem personel hem kurum fayda
kazanacak sekilde ¢alismalar yiiriitiiliir. insan kaynaklar1 yoneticisi insan kaynagini en iyi
yonetim sekillerini kullanarak yonetmeye calisir. Ulke bazinda ele alindiginda ise iilke
icindeki firmalarin ¢ogunlugu bu amag ve sistem ile hareket ettigi var sayildiginda o
iilkenin diger iilkelere kars1 daha giiclii konuma varilacag ger¢eginin olmasidir. iste tam

da bu sebepten IKY hem firma hem iilke bazinda 6nem arz etmektedir. Sekil 2.1 ile bir

kurumda organizasyon semasinda insan kaylarinin konumu gosterilmistir.

Genel Miidiir

I
T 1
. hm
Miidiird Miidir Miidiiri Miidirii

# ghvenki vo
m  iscisaghd
aneticiat

Maag ve yan
m Odemeler
Oneticisi

Yoneticisi

Sekil 2.1. insan kaynaklar1 miidiiriiniin organizasyon semasindaki yeri.



2.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ TARTHCESI

IKY ilk olarak Sanayi Devrimi ile Avrupa’da ortaya ¢cikmistir. Bu dénemde buhar ile
calisan makineler kullanilmaya baslanmistir. Firmalarin biiylimesi ve bununla birlikte

personel ihtiyacinin artmasi sonucunda IKY kavrami 6nem kazanmustir [3].
IKY tarihgesi 4 ana donem altinda incelenebilir;

1. Klasik Kuram

2. Insani Iliskiler Yaklasimi (Neo Klasik Dénem)

3. Personel Yonetimi

4. Insan Kaynaklar Yénetimi [4].

2.2.1. Klasik Kuram

Klasik kuram ya da klasik yonetim anlayisi olarak anilmaktadir. Bu dénemde is¢ilerin
ruhsal durumlari ve sosyal hayatlarinin isini etkileyemeyecegi diisiiniilerek is¢iler birer
makine olarak goriilmiis ve insan psikolojisi ihmal edilmistir. Bu anlayisin onciileri
Frederick Winslow Taylor, Henry Fayol ve Max Weber’dir. Taylor diisiincesinin

onciiliiginii Amerika’da, Fayol Fransa’da, Weber ise Almanya’da yapmustir [4].

Taylor, yonetimi bir bilim olarak kabul etmistir ve diger bilim dallar1 gibi yonetimin de
kanunlara, kurallara ve ilkelere dayanmasi gerektigini sdylemistir. Taylor’in
diisiincesinin ana temasi is¢ilerin verimliligini arttirmak igin yonetici tarafindan is¢inin
iiretim sirasinda yapmasi gerekenleri ayrintilandirilmasi, planlanmasi, 6rgilitlenmesi ve
kontroliiniin saglanmasi gerektigidir. Taylor’a gore bir isi en iyi yapabilmek i¢in sadece

tek yol vardir. Yoneticinin gérevi de iste bu yolu bulmak ve ¢alisanlara 6gretmektir [5].

Klasik Kuram’in bilimsel yonetim yaklasimindan sonraki yaklasimi yonetim siireci
yaklasimidir. Henry Fayol yonetim siireci yaklagimini ortaya atarak yonetimi bir siire¢
olarak gormiistiir. Fayol yapmis oldugu incelemeler sonucunda yonetimdeki sorunlara
kaynak olacak bir yonetsel doktrine ihtiya¢ oldugunu fark etmistir. Ona goére yonetim
okullarda ders olarak verilmelidir. Ik okuldan baslanarak yiiksek okullar da dahil olacak
sekilde miifredatta zorunlu dersler arasinda yer almalidir. Ozellikle miihendislik
ogrencilerinin yonetim alaninda egitim almalarin1 savunmustur. Ciinkii miihendisleri
potansiyel yonetici adayr olarak gormiistiir. Ancak miifredatta bdyle bir dersin

olmamasinin sebebinin yonetsel bir doktrinin olmayisidir. Yani yonetim ile alakali yeterli



kaynak mevcut degildir. Yonetime, kimse o zamana kadar derste 6gretilecek bir kavram
olarak bakmamustir. Yonetimin uygulama ile 6grenilecegine inanilmistir. Ancak Fayol bu
durumun yetersiz oldugunu goérmiis ve tecriibeli yoneticilerin prensiplerini ortaya
koyarak bir doktrin olusturulmasi gerektigini sdylemistir ve bu amag¢ dogrultusunda 1916
yilinda Genel ve Endiistriyel Yonetim adli kitabin1 kaleme almigtir. Fayol bu kitabinda
bir kurumdaki isleri 6 bashk basliga ayirmistir. Bunlar: Teknik Isler, Ticari Isler, Mali
Isler, Giivenlik Isleri, Muhasebe Isleri Yonetim Isleri. Bu islerden en 6nemlisinin
Yoénetim Isleri oldugunu diisiinen Fayol, yonetim islerini de kendi i¢inde 5 faaliyete

ayirmustir. Bu faaliyetler; Planlama, Orgiitleme, Yiiriitme, Koordinasyon, Kontrol [6].
Fayol yonetimin ilkelerini 14 baslik altinda incelemistir.

» [5 boliimiiniin yapilmasi

* Otoritenin saglanmasi

* Disiplinin saglanmasi

»  Komuta Birligi

* Yiriitme Birligi

= Genel Cikarlarin Ozel Cikarlara Tercihi
=  Ucret

* Merkeziyet

= Emir Komuta Zinciri

=  Dizen

= Hakkaniyet

» (Calisanlarda Istikrar

» Tesebbiis Fikri

» Calisanlarda Birlik Ruhu [6].

Yonetime farkli bir bakis acist getirip ilk defa yonetimi fonksiyonlara ve ilkelere ayiran
Fayol baz1 diisiiniirlerden olumlu bazilarindan ise olumsuz elestiriler almasina ragmen
klasik donemin {i¢ biiylik temsilcisinden biri olarak kabul goérmiis ve diislinceleri

giiniimiizde bile hala gecerli olabilmeyi basarmistir [6].

Klasik donemin son temsilcisi olan Max Weber, yOnetimi biirokrasi yaklagimi ile
aciklamaya calismistir. Biirokrasi karmasay1 ortadan kaldirarak diizeni saglamak amaci
ile ortaya ¢ikmistir. Biirokrasi yaklasimi ‘ideal biirokrasi’ kavramina dayanmaktadir.

Weber ideal biirokrasinin ayirt edici 6zelliklerini asagidaki gibi agiklamaya calismistir



[7].

. Fonksiyonel uzmanlagmaya dayali is boliimii olusturulmalidir.

—

[\

. Agikea belirlenmis hiyerarsik yap1 olmalidir.

(O8]

. Orgiitte uygulanacak soyut kurallar olmalidir.

4. Orgiit icinde gayri sahsi iliskiler olamamalidir.

5. Personelin teknik yeteneklerine gore segilmeli ve terfi ettirilmelidir.
6. Yasal yetki kullanilmalidir.

7. 1s ile isci birbirinden ayr1 tutulmalidir.

8. Orgiite kars1 olabilecek dis miidahaleler nlenmelidir.

9. Calisanlara iicret veya maas 6denmelidir.

10. Calisanlarin is glivenligi saglanmalidir.

11. Kayit ve haberlesmenin yazili olarak yapilmasi ve ayrintili bir dosyalama sistemi
olmalidir [7].

2.2.2. Insani iliskiler Yaklasimi (Neo Klasik Dénem)

Insani iliskiler yaklasimi klasik yaklasimdaki eksikleri gidermeye calismak igin ortaya
cikmustir. Insani iliskiler yaklasimimin klasik yaklagimdan farki insan ve insanlar arasi
iliskilerin daha 6n planda olmasidir. Klasik yaklasimda is gorenin performansi ve bunu
etkileyen faktorler lizerinde durulurken insani iligkiler yaklagiminda direkt olarak is
gbrenin bir insan olarak ele alinmasi ve incelenmesi s6z konusudur. Yani klasik kuram
iiretim siirecinde insan1 daha ¢ok ara¢ olarak goriirken insani iliskiler yaklagimi insani
amag olarak gérmistiir [4]. Neo Klasik Donem olarak da adlandirilan bu donemin ilkeleri

sunlardir;
1. Orgiit toplumsaldir.

2. Is goren ne kadar verimli ise orgiit de o kadar verimli olacaktir. Bu yiizden is goren

Orgiitlin en istiin varhigidir.

3. Calisanlar (is gorenler) birer makine degildir. Duygulari, diisiinceleri ve iradeleri olan
varliklardir. Bu sebepten otiirii ¢calisanlar kurumlara (6rgiitlere) sadece bedensel giigleri

ilde degil zihinsel ve psikolojik giigleri ile de katki saglarlar.



4. Is gorenler kendi aralarinda gruplasabilir. Bu dogal bir durumdur. Bu gruplari dagitmak

yerine dogru bir sekilde yoneterek orgiite fayda saglanabilir.

5. Is gdrenler 6rgiitiin kurallarina uymalidir. Calisma sekillerini bu kurallar ¢ergevesinde

diizenlemelidirler.

6. Ustlerin is gorenleri denetlemesi sonucunda yapaca@: yardimlar ile is gérenin mevcut

durumunun iyi yonde ilerlemesi saglanacaktir.

7. Is gorenin temel ihtiyaglarmin disinda psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmas1 ¢alisma

azmini arttirir. Azimli is géren isine daha iyi odaklanabilir [8].

2.2.3. Personel Yonetimi

II. Diinya Savas’indan sonra personele olan ihtiyacin artmasi ile personele verilen 6nem

de artmistir ve firmalar personel yonetimi ile ilgili caligmalarini arttirmistir [9].

Personel yonetimi o yillarda daha ¢ok iscilerin maas bordrolarinin hazirlanmasi, sicil
dosyalarinin  olusturulmasi, senelik izinlerinin belirlenmesi, emeklilik islemleri,
vardiyalarin diizenlenmesi, raporlu giin sayilarinin kaydedilmesi gibi daha ¢ok kayit
tutma sisteminden ibaretti. Firmalar calisanlara sadece maliyet unsuru olarak
bakmaktaydi. Tiim bunlar bir araya gelince personel yonetimi bir¢ok alanda eksik kalmis
ve yeni bir kavram ve iist model olan Insan Kaynaklar1 Yénetiminin ¢ikmasina neden

olmustur [9].

2.2.4. Personel Yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

1980’11 yillardan sonra gelisen bilim ve teknolojiden sonra Personel Yonetimi kavrami
yerini Insan Kaynaklar1 Yonetimine birakmistir. Sanayilesme ile kalite ve verimlilik 6n
plana c¢ikarak kurumlar arasindaki rekabetin boyutu degistirmistir. Teknolojik gelismeler
sonucunda bilgili ve becerikli ¢alisan ihtiyact artmistir. Tiim bu degisim ve gelismeler
sosyal toplumu da biiyiik 6l¢iide etkilemistir. Haklarinin farkinda ve yeri geldiginde
sorgulayici bir toplum bilinci olusmustur. Isciler artik bir maddi unsur degil de insan
olarak goriilmeye baslanmustir. Personel yonetimi kapsami ve igerigini gelistirerek Insan
Kaynaklarin yonetimine doniismiistiir. Durum bundan ibaret olunca ayakta kalip
hedeflerine ulagmak isteyen firmalar personel yonetiminden insan odakli yonetim big¢imi
olan Insan Kaynaklar1 Y&netimi sekline gecis yapmislardir [9]. Insan kaynaklar1 yénetimi
ile personel yonetimi arasindaki belirgin farkli gostermek amaciyla Cizelge 2.2

olusturulmustur.



Cizelge 2.1. Insan kaynaklari yénetimi ile personel yénetimi arasindaki farklar.

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Yoénetimi
Is odaklidir. Insan odaklidr.
Insan1 maliyet unsuru olarak goriir. insani insan olarak goriir.
Insan1 sadece ¢alisan olarak goriir. Insan1 isi yonlendiren biri olarak goriir.
Duragan bir yapidadir. Dinamik (hareketli) bir yapidadir.
Klasik yonetim anlayislar1 gecerlidir. Modern yonetim anlayislar kullanilir.
Caligsanlarin yetistirilmesi s6z
Calisanlarin izlenmesi s6z konusudur. konusudur.
Dolayl iletisim kullanilir. Dogrudan iletisim kullanilir.
Karar alma siireci yavastir. Karar alma siireci hizlidir.

2.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMACLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci vardir. Bunlardan ilki kurumdaki
personelleri ¢agin ve teknolojinin standartlarina uygun olarak egiterek bilgi ve
becerilerini gelistirip onlardan maksimum verim elde etmek, ikincisi ise ¢alisanlarin her

tirlii ihtiyacini karsilayarak onlara mutlu galisma ortami sunmaktir [9].

2.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAPSAMLARI

Insan kaynaklar1 yonetiminin idari kapsam, teknik kapsam ve davranissal kapsam olmak

tizere {i¢ adet kapsami vardir [10].

2.4.1. idari Kapsam

Idari kapsam kendi igerisinde is¢i ve isveren arasindaki iliskiler, isci saghig1 ve is
giivenligi, arsiv ve dokiimantasyon olarak ii¢ ana baslhiga ayrilmistir. Bunlardan ilki olan
is¢i ve isveren arasindaki iligkiler olan personelin ise giris ve ¢ikis islemleri ile ¢alisma

diizeninin saglanmasi gibi isleri kapsamaktadir [10].

2.4.2. Teknik Kapsam

Bu kapsam aslinda IKY’nin islevlerini yani fonksiyonlarini icinde barindirmaktadir. Is
analizinin yapilmasi, insan kaynaklar1 planlamasi, personelin se¢imi ve yerlestirilmesi,
personelin egitimi ve gelistirilmesi, performans yoOnetimi, kariyer yoOnetimi, lcret

yonetimi gibi igleri kapsamaktadir [10].



2.4.3. Davramssal Kapsam

Davranigsal kapsam daha ¢ok personelin kurum igindeki iletisim ve iligkilerinden yola
cikarak ortaya ¢ikan durumlar ifade etmektedir. Orgiit kiiltiirii yani bireysellikten uzak
birlik olma istegi, dogru iletisim, yiiksek motivasyon, is tatmini, yaraticilik yonetimi ve

stres yonetimi gibi durumlari kapsamaktadir [10].

2.5. INSAN KAYNALARI YONETIMININ FONSIYONLARI

Insan kaynaklar1 ynetiminin baslica fonksiyonlar1 asagida verilmistir.

» Gerekli is analizini yaparak firmanin personel ihtiyacinin belirlenmesi
» Personel se¢imi ve yerlestirilmesi

* Personelin egitimi ve gelisimi

= Ucret ve &diil ydnetimi

* Performans degerlendirme ve motivasyon

= Kariyer Planlama

2.5.1. Personel Thtiyacinin Belirlenmesi

Personel ihtiyacini belirlemek demek gelecekte yapilacak olan isin miktarin1 6ngérmek
demektir. Insan kaynaklar1 yoneticisi gelecegi planlarken gecmisten simdiki zamana
kadar olan is miktar1 ve personel verilerini kullanmasi gerekmektedir. Gergek personel
thtiyacini belirlemek i¢in belirli zaman araliginda bir isin tam anlamiyla yapilabilmesi
icin ne kadar personelin ¢aligmas1 gerektigi bilgisini tespit etmek gerekmektedir. Bunun
icin de toplam is yiikii i¢cin gerekli zamanin bireysel is ylikii i¢in gerekli zamanina

boliinmesi gerekmektedir. Boylece gerekli personel ihtiyaci tespit edilmis olacaktir [11].

2.5.2. Personel Secimi ve Yerlestirilmesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli islevi olan personel secimi ve yerlestirilmesidir.
Personeli ise alma siirecinden 6nce insan kaynaklar1 yoneticisi alim yapacagi departman
icin hangi niteliklere sahip kag personele ihtiya¢ oldugunu belirler. Bu bilgiler 15181nda
ise alim siirecindeki kriterlerini olusturur. Asil olay belirlenmis olan kriterlere sahip
elemanin nereden ve ne sekilde bulunacagidir. Eleman bulmak i¢in i¢ ve dis olmak {izere
iki adet kaynak mevcuttur. i¢ kaynaklara 6rnek olarak firma biinyesinde bosalan bir
pozisyon i¢in yine firma biinyesindeki bir ¢alisanin transferi verilebilir. Glinlimiiz

caginda insan kaynaklar1 yoneticileri dis kaynak olarak ¢cogunlukla is ilanin1 yayin yapan
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web sitelerini  kullanmaktadirlar. Bu siteler yoneticilere biiyiik kolayliklar
saglamaktadirlar. Insan kaynaklar1 yoneticileri aradig1 pozisyon icin belirlemis oldugu
kriterleri web sitesindeki ilanda agikca belirtir ve masa basindan bilgisayar kullanarak
vermis oldugu ilan1 takip eder. Ilana bakan ve basvuran kisi sayisini, basvuran kisilerin
0zgecmisleri gibi bir¢ok bilgiye de ¢ok hizli bir sekilde ulasmis olur. Boylece 6n eleme
isini masa basinda gerceklestirmis olur. On eleme isine baslayabilmek igin kriterleri
belirlemis olmak gerekmektedir. Yoneticiler ise alacagi personelin Oncelikle mezun
oldugu boliimi kriterlerin en basina koyar. Daha sonrasinda aradigi pozisyon i¢in ne
kadar bilgi birikimine sahip bir ¢alisan istiyor ise ona gore bir tecriibe siiresi belirtir.
Yabanc dil giiniimiizde olmasi zorunlu kriterlerin arasinda yerini almis bulunmaktadir.
Insan kaynaklar1 yoneticisi hangi dilleri hangi seviyede konusmasi gerektigini belirtir.
Bunlarin disinda alacagi pozisyona gore degismekle birlikte hangi bilgisayar programini
hangi diizeyde bilmesi gerektigi ya da eger bir cihaz kullanmasi gerekliyse bunun bilgisi,
personelin daha 6nceden ¢alismis oldugu kurumlardaki galisma siireleri, sahip olmasi
gereken kisisel 6zellikler, personelin yasi, saglik durumu, ikametgah adresi gibi kriterler
de agikea ilanda belirtilebilmektedir. Daha sonra takip ve inceleme siireci baslamaktadir.
Insan kaynaklar1 yoneticisi web sitesine koymus oldugu ilana basvuran kisilerin
O0zgeemislerine bakip referanslari ile goriisebilir ve bu siirecin sonunda miilakata
cagiracag kisileri belirleyebilmektedir. Miilakat sirasinda personellere birtakim testler
uygulanabilmektedir. Konsantre 6l¢iim testi, yaraticilik testi, sabir testi, bilgi ve birikim
testi, hatfiza ve algi testi, zeka testi gibi testler yapilabilmektedir. Yine miilakat sirasinda
personellere istek ve talepleri var mi1 diye sorular sorulabilmektedir. Bu sorulara verilen
cevaplar bile personel hakkinda detayl bilgi igerebilmektedir. insan kaynaklari yoneticisi
yapbozun par¢alarini birlestirir gibi tiim detaylar1 bir araya getirip dis cergeveden bakarak

dogru kisi ya da kisileri segme isini tamamlamaktadir [12].

2.5.3. Personelin Egitimi ve Gelisimi

Insanlarin bir alanda uzmanlasabilecek bilgi diizeyine ulasabilmesi icin yaptig
faaliyetlere egitim denir. Egitim siireci kisilerin karakterlerine etki ederek olay ve
durumlara bakis acilarin1 degistirir. Sorunlar karsisinda daha az tedirgin ve daha ¢ok
¢oziim odakli davranmasini saglamaktadir. Yani egitim kisilerin zihinsel ve psikolojik
gelismelerine katki saglamaktadir. Personeller, kurum iginde iistlenmis olduklari
gorevlerde daha verimli ve daha basarili olabilmeleri i¢in mesleki egitim almaktadirlar.

Firmalar eleman alma siirecini ne kadar dogru olarak gerceklestirseler dahi firma gelisimi



icin yeterli olamamaktadir. Teknolojik gelismelerin son hizda devam ettigi ¢agimizda
duragan kalmay1 tercih eden firmalarin ayakta kalma sanslar1 giinbegiin azalmaktadir

[13].

Personeller i¢in is yerinde 2 tiirlii egitim uygulanmaktadir. Bunlardan ilki sosyallesme ile
ise yeni baglayan personelin diger personeller ve yoneticiler ile kurdugu arkadaslhik
sonucunda firma hakkinda ve o firmada islerin nasil yiiriidigii hakkindaki bilgilerin
ogrenmesidir. Ikincisi ise direkt olarak personeli alaninda gelistirmek, ¢aga ve teknolojiye
uygun yiiksek verimli bir personele doniistiirmek i¢in verilecek olan mesleki egitimlerdir

[14].

Mesleki egitim almig olan personel yapmis oldugu islerde basarilar elde ettikce daha
ozgiivenli ve motivesi yiiksek birer personele doniisebilmektedir. Ve yine bu sayede
iretimin kalitesinin de artmasi ile birlikte gelen miisteri memnuniyeti firmanin

6zge¢misine de biiylik katkilar saglamaktadir [13].
Firmalarda egitime ihtiya¢ duyulan durumlar asagida siralanip aciklanmistir.

1. Yeni personellerin ise baslamasi; ise yeni baslayan elemanlarin goérevlerine en kisa

stirede adapte olarak zaman kazanmalar1 i¢in bir oryantasyon egitimine tabi tutulular.
2. Mevzuat ve Yonetmeliklerdeki Degisiklikler
3. Terfii Durumlari

4. Makine ve Hammadde Degisimi; Oncelikle olasi is kazalarinin 6niine ge¢gmek igin
makinle kullanim ydntemlerini personellere is gilivenligi kurallar1 kapsaminda

gosterilmelidir [13].

Mesleki egitimlerin disinda 6zellikle tehlike sinifi yiiksek olan sektorlerde yer alan
firmalarin isci sagligi ve is giivenligi egitimleri verilebilmektedir. Insan kaynaklari
yoneticisi is glivenligi uzman ile siirekli irtibat halinde olup firma biinyesindeki tiim
calisanlara is gilivenligi ve acil miidahale egitimi aldirabilmektedir. Calisanlarin
sagliklarinin  korunmasi firmanin en oOnemli Oncelikleri arasinda yer almasi

gerekmektedir.

2.5.4. Ucret ve Odiil Yonetimi

Calisanlar hak ettikleri ¢alisma kosullar1 saglandiginda ve hak ettiklerini diisiindiikleri

ficreti almalar1 durumunda yaptiklar isten tatmin olurlar. Ozellikle {icret is tatminini
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biiylik dlciide etkilemektedir. Kurumdaki diger tiim ¢aligsanlarin iicretleri arasinda adil bir
sistemin bulunmasi da is tatminini etkilemektedir. Ayn1 diizeyde ¢alisan elemanlarin ayni
maas1 almamasi ya da daha alt diizeyde bir ¢alisanin {ist diizeyde calisan birinden daha
fazlasin1 almasi gibi adil olmayan durumlarda kurum igerisinde problemlere neden
olabilmektedir. Isciler iicretlerin hem kurum ici diger ¢alisma arkadaslarmn iicretleri ile
hem de farkli kurumlarda ayni pozisyondan c¢alisan is¢iler ile karsilastirip hak ettigi maast
almadigin1 sonucuna vardiklarinda huzursuz olup istekli ya da isteksiz performans

diistikligii yasayabilmektedirler [15].

Calisanlarin is tatminini etkileyen diger bir unsur da ddiildiir. Odiil firma iginde basari
elde etmis calisanlara basarilarinin karsiligi sonucunda taktir etme amaci ile verilir.

Odiiliin 6zellikleri asagida siralanmistir;

= (Odiil, calisanlarda olumlu bir alg1 yaratmalidir ve ¢alisanlar emeklerinin karsiligimi
aldiklarina inanmalidir.

= (diil, bireylerin onu elde edebilme i¢in ¢aba sarf edecegi nitelikte olmalidir.

= (diil, hakkaniyet kurallarina uygun olarak dagitilmalidir.

= (Odiil, ¢alisanlarin gosterdikleri basari ile dogru orantili olup takdir 6zelligini tasimasi

gerekmektedir [16].

2.5.5. Performans Degerlendirme ve Motivasyon

Belirli kosullar altinda calisan bir is¢i, igini bitirdikten sonra elde ettigi basar1 oran1 onun
ayn1 zamanda performans oranini belirlemektedir. Firmalar arasindaki artan rekabet
sonucunda performans degerlendirme, IKY’nin en 6nemli islevlerinden biri haline
gelmistir. Firma igerisindeki calisanlarin yeteneklerini ve niteliklerini gelistirmeyi bir
sorumluluk hatta bir vazife olarak gérmeleri gerekmektedir. Performans degerlendirme
kurumlarin hedeflemis olduklari konuma erisme yolunda yapilan iiretimlerin analiz
edilmesidir. Performans degerlendirmesinin yapilabilmesi olarak ilk Once insan
kaynaklar1 yoOneticisinin  Olgiit olarak kullanacagi kriterleri belirlemis olmasi
gerekmektedir. Kriterler, performansin diismesi ya da yiikselmesinde etkili olan her seyi
kapsamaktadir. Kriterler belirlendikten sonra dogru ve gercekei sonuca ulagabilmek i¢in
insan kaynaklar1 yoneticileri belirli standartlar1 referans almaktadirlar. Bu standartlar
nesnel ve ger¢ege uygun olmalidir. Performans degerlendirmesine gegilmeden 6nce nasil
bir yol izlenecegi hakkinda bir plan olusturulur. Bu degerlendirmenin hangi kisilere, ne

zaman ve hangi yontem ile uygulanacaginin karar1 verilir. Performans degerlendirme
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stireci asagidaki siralama ile agiklanabilir;

» Firmalarin hedeflerini belirlemesi
»  Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi
» YoOntemin segilmesi

» Standartlar ile sonucun karsilagtirilmasi [17].

Motivasyon, kisinin bir isi yapmay1 istemesi sonucunda ortaya ¢ikan ve kisinin i¢inden
gelip harekete gegiren giice denir. Her insanin belirli ihtiyaglar1 ve bu ihtiyaglar1 gidermek
icin gosterdikleri bir ¢abasi vardir. Firmalar personellerinin motivasyonlarini arttirma
karar1 aldiklarinda oncelikle ¢alisanlarin ihtiyaglarini, istek ve taleplerini tespit etmeleri
gerekmektedir. Personelleri degerli hissettirip adil davranmak, sorunlar ile ilgilenmek,
baskalarmin yaninda kiiciik diisiiriici davraniglarda bulunmamak ise olan bagliliklarinin
artmasini saglayacaktir. Ise bagl bir personel de yiiksek motivasyon ile calisip iyi

performanslar sergileyebilecektir [17].

2.5.6. Kariyer Planlama

Kariyer, bireyin is yasami boyunca c¢alistig1 tiim firmalar ve o firmalardaki pozisyonlari
ile elde ettigi bilgi ve tecriibelerinin tiimiinii kapsamaktadir. Personeller bir iste belirli bir
siire calistiktan sonra sektore yeni girenlere gére daha bilgili ve tecriibeli olmaktadirlar.
Bunun sonucunda diizenli olarak maaslar1 artip pozisyonlari da yiikselmektedir.
Personeller ilerde ulagsmak istedikleri hedefleri belirledikten sonra kariyerlerini bu
dogrultuda planlamalar1 gerekmektedir. Sektorde saygi goriip iyi maas alabilmek ve diger
kisiler ile arasinda fark yaratarak 6ne gegebilmek i¢in kariyer planlamasini1 yapmak sart
olmaktadir. Kariyer planlanmasi personeli gelistirirken firmaya da katkilar saglamaktadir.
Daha nitelikli personel ile ¢alismak firmanin kariyerini de olumlu olarak etkilemektedir.
Insan kaynaklar1 yonetimi bu gelisime katki saglamak icin daha nitelikli personel
yetistirip ve elde olanlar1 da firma biinyesinde tutmaya caligmaktadir. Kariyer

planlamasinin amaglar1 asagida siralanmistir;

» Personellerin devamli olarak gelisebilmesine olanak saglamak
= Personellerin kariyerlerinde basarili olmalarini saglamak
* Personellerden maksimum fayda saglamak

» s basarisin1 devaml1 kilip firma bazinda yiikselmeyi saglamak [18].
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3. SANTIYELER

3.1. SANTIYENIN TANIMI

Santiyeler, yapi iireten fabrikalardir ve yapilarin iiretilmesi asamasindaki tiim faaliyetleri
icinde barindirirlar. Santiyeler ayni zamanda orada calisan birgok is¢i igin gegici yasam
alanlaridir. Santiyeler; imalatlarin yapildig1 saha, miihendislerin-yoneticilerin ve diger
tim teknik elemanlarin bulundugu ofis bdlgesi, malzemelerin istiflendigi depolar ve
is¢ilerin konakladig1 yatakhane bolgelerinden olugmaktadirlar. Bazi biiylik ¢aph
projelerin yapiminin gerceklestigi santiyelerde beton iiretimi santiye igerisinde
yapilmaktadir ve bu sebepten dolay1 santiye i¢inde bir ya da birden fazla beton santrali
bulunabilmektedir. Boylesine kompleks bir alani ve bu alandaki faaliyetleri icinde
barindiran santiyelerde santiye planlamasi, santiye yonetimi, 1KY, is¢i saghigi ve is

giivenliginin saglanmasi gibi ¢ok 6nemli faaliyet bulunmaktadir.

3.2. SANTIYE CESITLERI

Yapmnn biiyiikligii ve dzelligine gore santiyeler ¢ok gesitli hale gelmektedir. Insaat
tiirlerine gore santiye tiirii olusmaktadir. Insaatlar genel olarak “Alt Yapi Ingaat1” ve “Ust
Yap1 Insaat” olarak 2 baglikta ele alinmaktadir. Santiyeler yapmin cesitliligine gore

cesitlenmektedir [19].

*  Yap1 Santiyesi

=  Koprii Santiyesi

* Havaalani Santiyesi
= Hastane Santiyesi

= Baraj Santiyesi

= Karayollar1 Santiyesi

= Metro Santiyesi

3.2.1. Yap1 Santiyesi

Yap1 santiyeleri uzun siire¢ isteyebilen ingaatlar i¢in olusturulur. Birgok is kaleminin is
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gordiigii yap1 santiyeleri aynt zamanda en ¢ok olusturulan santiye tiirleri arasindadir.
Bir¢ok insanin ¢alistig1 ve kademelerce yonetim sistem ag1 olan yap1 santiyelerinde, isin

giivenilir, ekonomik, hizli ve estetik olarak tamamlanmasi amaglanir.

3.2.2. Koprii Santiyesi

Kopriiler aralarinda kara yoluyla ulasim engeli bulunan iki yakadaki yollar1 birbirine
baglayan kagir, metal veya ahsap yapilardir. Maliyeti yiliksek ve uzun omiirlii olan bu
yapilarin yenilenmeleri oldukga zor ve pahali olmaktadir. Bu sebeple, kopriilerin kalitesi
yiiksek olarak amaglanarak insaatlari yapilmalidir [20]. Ahsap, demir ve ¢elik, betonarme
olmak iizere bir¢ok koprii ¢esidi bulunmaktadir. Bu kdpriilerin insaat slirecinde, ingaat
bolgesini kapsayan ve smirlandirilmig alan, koprii santiyesidir. Bu santiye igerisinde
yapinin insaati i¢cin gerekli olan malzemeler, is makineleri temin edilerek kontrol
miihendisleri ve gerekli yoneticilerin kontroliinde is¢iler tarafindan kopriilerin insasi

gerceklestirilir.

3.2.3. Havaalam Santiyesi

En giivenilir ve en hizl1 ayn1 zaman da en pahali ulagim yolu olan hava yolu ulagimi i¢in,
havaalanlari insa edilir. Bu havaalani ingasi siireci boyunca tiim saha ve kismi ofis isleri
havaalani santiyesi igerisinde yiiriitiiliir. Havaalan1 santiyeleri diger tip santiye tiplerine

gore cok daha biiyiik alanda olusturulmaktadir.

3.2.4. Hastane Santiyesi

Hastaneler, parali veya parasiz insanlar i¢in saglik hizmeti verilen ve insanlar1 hayatta
tutmay1 ve iyilestirmeyi gorev edinen kamu veya Ozel kurumlardir. Bu saglik
kuruluslarinda ¢ok fazla atik olugmasi ve enerji iiretimi tespit edilmesi sonrasinda 1998
yilinda yesil hastane kavrami ortaya ¢ikmistir. Cevre dostu olan yerlesim yerlerine santiye
olusturularak ¢evre dostu yap1 malzemelerinin bu santiye alaninda kullanilmasiyla yesil
hastanelerin olusturulmasina zemin hazirlanir. Yesil hastanelerin insaat asamasinda gevre
dostlugu oldugu gibi hizmet asamasinda da ¢evreye olan katkilar1 6nemli 6l¢iide biliytiktiir

[21].

3.2.5. Baraj Santiyesi

Barajlar igme, kullanma ve sulama suyu temin etmek i¢in ve ayni zamanda akarsu

havzalarinin hareketi ile barajlardaki suyun potansiyel enerjisi ile de hidroelektrik tiretimi
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icin kullanilan yapilardir. Barajlar biiyiik bir santiye alaninin igerisinde insa edilir. Baraj
santiyelerinde c¢esitli barajlar insa edilmektedir ve bu barajlar beton barajlar (Agirlik
barajlari, payandali barajlar, kemer barajlar1) ve dolgu barajlar (Toprak barajlari, kaya

barajlar, (hem toprak hem kaya barajlar) olmak iizere iki baslik altinda gruplandirilir.

3.2.6. Karayollar1 Santiyesi

Ulkemizde ulasim igin en ¢ok karayollar1 kullanilmaktadir. Bu karayollarinin insaatina
baslamadan once gerekli santiye olusturulur. Santiyenin olusturulmasi i¢in gerekli altyapi
saglanmalidir. Giivenlik ve malzeme teminleri saglanarak kalin ve ince agregalar serilip
sikistirilarak asfalt dokiimii gergeklestirilir. Karayollart yapiminda bir¢ok kural ve esasa

dikkat edilmelidir. Gerektigi durumlarda islevine gore katki maddeleri eklenir.

3.2.7. Metro Santiyesi

Yiiksek tasima kapasitesine sahip, trafik gibi problemlerin yasanmadigi, giizergahi yer
altinda olan ve tiineller araciligiyla ulagim saglayan toplu tasima araci olan metrolarin,
santiye alan1 yiiksek tehlikeler igermektedir. Bu santiye alani ulagim agisindan dar olmasi
sebebiyle zorluklar barindirirken ayni1 zamanda kazi islerinde sert bir zemin veya kayayla
karsilagilmast durumunda veya zemin iyilestirilmesi (daha kolay sikistirilabilmesi)
amaciyla patlayicilar kullanilabilir. Zemin iyilestirilmesi amaglanan bu tip zeminlerde
baglayicilik 6zelligi az olan zemin bilesenleri, patlamanin etkisiyle yer degistirmeler
yasayarak daha kii¢iik parcalara ayrilir ve sikistirilmaya uygun zemin hazirlanmis olur

[22].

3.2. SANTIYENIN KURULUMU

Santiye kurulumunda ilk adim santiye yerinin se¢imidir. Santiye yerinin se¢iminde dikkat

edilecek hususlar agagida siralanmustir.

* Santiye yeri ingaatin yapilacagi yere yakin olarak se¢ilmelidir.
* Santiye yeri se¢iminde insan faktorli goz onilinde bulundurularak se¢im yapilmalidir.

Temel ihtiyaglara erisimin kolay saglanabilecegi yerlere 6ncelik verilmelidir [23].

Santiye kurulumundaki ikinci asama saha diizenlemesinin yapilmasi ve santiye igi
ulagimda kullanilacak olan yollarin yapimidir. Daha sonra yatakhane, yemekhane, ofis
bolgesi, depo bolgesi gibi yardimcr yapilarin yerleri belirlenip bir plan {izerinde

gosterilmelidir ve bu yardimeci binalar hazirlanmis olan plana uygun sekilde insa
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edilmelidir [23].

Betonarme yapilarin hammaddesi olarak sayilan betonun iiretimi i¢in 6n hazirliklar
yapilmast gerekmektedir. Beton {iiretimi i¢in eger hazir beton tercih edilecek ise
zamandan kazanmak amaciyla civardaki en yakin beton santrallerinin arastirilmasi
gerekmektedir. Fakat eger beton liretimi santiye iginde yapilmasi karar1 alinmis ise bu
sefer civardaki en yakin tas ocaklari, su kaynaklari aragtirllmalidir. Sartnameye uygun
malzeme tiretimi i¢in gerekli deneyler yapilmaktadir. Santiye kurulumunda son ancak en
onemli asama olan is glivenligi kurallar agikca ilan edilip, is giivenligi ile alakali uyar1

levhalar1 gerekli yerlere yerlestirilmektedir [23].

3.3. SANTIYE YONETIMI

Cesitli malzemelerin insanlar ve is makineleri araciligi ile belirli yontemler kullanarak bir
araya getirilmesi sonucunda yapilar meydana gelmektedir. Ufak ¢apli bir santiye bile en
az 100 farkli is kalemini biinyesinde barindirir. Insaat sektdriindeki tiim projeler sézleme
asamasinda iken isin siiresi belirlenir. Bu siireye gore bir is programi hazirlanir. Is
programina uygun olarak imalatlarin gercgeklestirilebilmesi i¢in santiye iginde bir
yonetimin varligi sarttir. Plansiz ve programsiz bir santiye diisiiniilemez. Santiye i¢inde
yonetim diger tiim sektorlerde oldugu gibi hiyerarsik bir model ile saglanir. Hiyerarsinin

en basinda proje koordinatorii yer almaktadir.

Proje koordinatdrleri yiiksek beceri ve tecriibeye sahip ve g¢ogunlukla iiniversitelerin
endiistri miihendisligi boliimiinden mezun olmus olan kisilerdir. Proje koordinatori, proje
midiri ile koordineli olarak ¢alisir ve proje yoneticisini yonlendirerek proje takip
siirecinin basinda yer almaktadir. Proje miidiirii proje yoneticisinden aldigi talimatlar
sonucunda kendi altinda calisan santiye seflerine gérev dagilimini yapmaktadir. Proje
midiirli yapinin projesine birebir uygun olarak insa edilmesini saglamak ile ylikiimliidiir.
Santiye sefleri kendi aralarinda kaba is sefi, ince is sefi olarak bir takim alt sefliklere
ayrilirlar. Santiye sefleri, saha miihendislerinin yardimi ile sahada olan imalatlar
denetler. Ornegin kaba isler sefi beton programma uygun olarak beton dokiimlerini
gerceklestirmeye calisir. Beton dokiimiiniin basinda saha miihendisi, usta baslar1 birlikte
bekleyerek teknik yontemleri dogru olarak uygulatir. Proje miidiiriiniin altinda ¢alisan
diger departmanlar is giivenligi miidiirii, insan kaynaklar1 yoneticisi ve idari isler

miidiiriidiir. Is giivenligi miidiirii, santiye i¢indeki iscilerin sagliklarinin korunmasi ve
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giivenli ¢alisma ortamlarinin yaratilmasi ile ilgili sorumlu olan kisidir. Idari isler miidiirii
ise muhasebe ve satin alma islerini halleden kisidir [24]. Santiyede hiyerarsik diizeni tablo

halinde gostermek amaciyla Sekil 3.1 hazirlanmustir.

Sekil 3.1. Santiye organizsayonu hiyerarsi tablosu.

3.4. SANTIYELERDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

Tiim sektorlerde oldugu gibi teknolojiyi i¢inde fazlasi ile barindiran insaat sektoriinde de
IKY departmam yer almaktir. Ingaat sektdrii calisma alani olarak ofis ve santiye olarak
ikiye ayrilmaktadir. Yapilarin mimari ve statik projelerinin hazirlandig1 ofis kismu ile
imalatlarin gergeklestirildigi saha kismi1 mevcuttur. Bir yapinin tiim bu varolus siirecinde
Ozellikle saha kisminda yiizlerce insan gorev basinda yerini alarak {iiretime dahil

olmaktadir.

Orgiitleri hedeflerine ulasmasini saglayan insan kaynaklar1 yoneticileri santiyelerde
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yapim isleri sirasinda is¢ilerden maksimum verim elde ederek zamandan kazanmaya
calismaktadir. Ingaat sektoriinde IKY’ye gerekli &nemin verilebilmesi icin insaat
sektoriinii diger sektorlerden ayiran 6zelliklerini bilmek gerekmektedir. Boylece insan
kaynaklar1 planlamasi daha dogru yapilabilecektir. insaat sektoriinii diger sektdrlerden

ayiran baslica 6zellikleri asagida siralanmistir [24].

=  Yapinn ¢esidi, konumu her projede farkli oldugu i¢in her santiyede de sanayi
sektoriinden farkli olarak farkli iiretim yontemleri kullanilmas1 gerekmektedir.

= Her projenin degisken olmasindan dolay1 planlama yapmak giiclesir.

= Santiyeler acik alanlar oldugu icin sahada c¢alisan isgiler dis faktorlerden etkilenir.

= Santiyelerde ¢ok fazla is kalemi oldugu i¢in ana firmalar ¢ogunlukla isleri alt
yiiklenici firmalar arasinda dagitarak isi bitirmektedirler. Saha birden fazla firmanin
varlig1 planlamay1 zorlastirmaktadir.

= Santiyeler degisken oldugu gibi is¢iler de degisken olup firma biinyesindeki belirli bir
ekibin disindaki diger isciler gegicidir. Iscilerin alisma ve 6grenme siireci her
santiyede mevcut olup diisiikk iiretim, yiiksek maliyet ve zaman kayiplar

kaginilmazdir [24].

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevleri ikinci bdliimde agikga anlatilmis olup ayni
islevler ingaat sektoriinde de gecerlidir. Bu islevler ayn1 zamanda santiye bazinda da

incelenmistir.

3.4.1. Santiyelerde Isci Thtiyacinin Belirlenmesi ve ise Alim Siireci

Insan kaynaklar1 ydneticisi projeye ait metrajlardan yola ¢ikarak da is giiciinii hesaplayip
buradan da is¢i ihtiyacini belirleyebilmektedir. Bir isi gergeklestirmek i¢in ne kadar is
giiciine ihtiya¢ duyuldugunu firmanin kendi biinyesindeki onceki isler sonucunda
cikarmig oldugu analizlerinden alinir. Birim is gilicii miktar1 ile toplam is c¢arpilarak
toplam ihtiya¢ duyulan is giicii hesaplanir ve buradan da ne kadar isciye gereksinim

oldugu nitelik ve nicelik olarak belirlenmis olur [24].

Ikinci boliimde de agiklandig iizere ise alim siirecinde insan kaynaklar1 ydneticileri 6n
elemeyi gerceklestirmek icin Oncelikle kriterleri belirler ve bu kriterlere gore is ilanim
yaylar. Santiyelere eleman aliminda birka¢ dnemli nokta mevcuttur. Santiyelerde ekip
caligmasi1 gerektiren isler oldugu i¢in segilen is¢ilerin insani iliskilerde uyumlu olma
kriteri 5nem arz etmektedir. Ise alim yapilirken dis kaynaklardan dnce insan kaynaklari

yoneticisi daha 0nce projesi tamamlanan islerde birlikte ¢alisilan isciler ile goriismeyi
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tercih edebilmektedir. Ciinkii hem firma o is¢ileri hem de is¢iler firmay1 tanimig olup hem
de oryantasyon gibi zaman kaybettirici faaliyetlere gerek kalmaz ve direk i bas1 yapabilir

olmas1 gibi bu durumun birgok artis1 vardir [25].

Santiyelerde yapilan islerden yiiksek verim elde etmek amaciyla ekipler kurulur. Ekip

kurmanin bir¢ok faydasi mevcuttur. Bu faydalar asagida siralanmustir [25].

» Ekipte bulunan herkes ekipge basar1 elde edebilmek i¢in birbirlerine yardim ederler.

= Ekip icerisinde alaninda uzman kisilerin varlig1 ekibin giiciinii ve basarisini arttirir.

= Sorunlar bag gosterdiginde biiyiimeden miidahale etmek kolaydir.

» Kigisel basar1 yerine ekip basarist dnemli olup ekipten birisi hata yapsa dahi
performans diistikliigii yasanmaz.

» Ekip icerisinde her kisi yetenegine gore gorev alir. Boylece herkesten maksimum

verim elde etme amacina ulasilmis olur [25].

3.4.2. Santiyede Iscilerin Egitimi

Santiyeler gegici olduklari i¢in ig¢iler de gecicidir ve bu sebepten dolayi iscilere egitim
verip vasifli eleman yetistirmek santiyelerde zaman kayiplarina yol ag¢maktadir.
Santiyelerde ¢alisan is¢ilerin bilyiik cogunlugu vasifsiz eleman olup uygulama esnasinda

ustalardan 6grendikleri ile {iretim siirecine katilirlar.

3.4.3. Santiyede Is Tatmini, Motivasyon ve Performans Arasindaki iliski

Santiyede yapilan isler yogun emek, dikkat ve kas giicii gerektiren islerdir. Fazlas1 ile
yorulan isgilerin motivasyona ihtiyaglar1 vardir. Iscileri yaptiklar1 isten zevk alacak,
tesvik edecek faaliyetlere dahil etmek ise baglanmalarina neden olacaktir. Isine bagl isci
hem daha az hata yapacak hem de daha yiiksek performans sergileyerek kaliteli tiretim
yapmis olacaktir. Iscilerin isinden tatmin olmasi da performans: etkileyen bir diger
unsurdur [26]. Yapilan arastirmalar sonucunda motivasyon ile is tatmini arasinda dogru
oranti, is stresi ile is tatmini arasinda ise ters orant1 oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda

yaptig1 isten tatmin olmayan is¢ilerin isi birakma egiliminde olduklar goriilmistiir [27].

Santiyelerde iscileri motive eden ve demotive eden durumlar asagida Cizelge 3.1°de

gosterilmistir.
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Cizelge 3.1. Motive ve demotive edici durumlar.

Motive Edici Durumlar Demotive Edici Durumlar

Seflerin iscilere saygisiz tavirlart ve kiigiik

Ueretlerin adil dagitilmast diisiirticii muamelede bulunmalari

..... Iscilerin yanlis yonlendirme sonucu
basarisiz olmalari

Fazla mesailerin 6denmesi Isin siirekli olmamasi, kesintilere ugramasi

Giivenligi tam saglanamamis ¢aligma

Is giivenliginin saglanmast ortamlart

Santiyelerde motivasyonu arttiracak faaliyetler asagida siralanmistir.

» Bir santiyede tiim is¢ilere karst adaletli olunmast,

»  Sef-is¢i iligkilerinin ve iletigimlerinin iyi olmasi

= Iscilerin kisisel ve sosyal ihtiyaglarinin tespit edilip giderilmesi
= Ucret artiglarinin adaletli gerceklestirilmesi

= (Qdiil sisteminin varligi [26].

Genel olarak bakildiginda motivasyonu yiiksek bir is¢i, yaptigi isten tatmin olacaktir ve
bunun sonucunda da daha tretken ve daha performansh bir is¢iye doniisecektir.

Motivasyon, is tatmini ve performans arasindaki iliski Sekil 3.2 ile gosterilmistir.

Performans

Motivasyon Is Tatmini Artisi

Sekil 3.2. Motivasyon-is tatmini-performans arasindaki iligki.
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4. SANTIYELERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UZERINE
BiR ANKET CALISMASI

4.1. ANKETIN AMACI VE YONTEMIi

Yapilan literatiir arastirmalar1 sonucunda Tiirkiye santiyelerinde IKY ile alakali yapilan
calismalarin ¢ok kisitli, yetersiz ve az oldugu goriilmiistiir. Tiirkiye santiyelerinde sahada
calisan teknik ekip konumunda olan Proje miidiirlerine, santiye seflerine, saha
miihendislerine ve teknik ofis miihendislerine IKY ’nin etkisini degerlendirmek amaciyla
bir anket ¢alismas1 yapilmistir. Yapilan anket calismasi iki boliimden olusmaktadir. Tlk
boliimiin ilk sorular kisisel bilgileri ile alakali olup diger sorular ankete katilanlarin
firmalar1 hakkinda sorulardir. 9. Soru ilk bdoliimiin son sorusu olup katilimcilara
firmalarinda insan Kaynaklari (iK) birimin olup olmadig: sorulmustur ve bu soruya evet
cevabr verenler ikinci boliimiine devam etmeleri sdylenmistir. ikinci béliimde firma
biinyesinde 1K departmani olanlara IK birimi ile alakali sorular yéneltilmistir. Boylece
bu sorulara verilen cevaplar 1sinda Tiirkiye santiyelerinde IK biriminin durumu teknik

ekip gdziinden incelenmesi saglanmaya calisilmistir.

4.2. ANKET CALISMASI BULGULARI

15 sorudan olusan anket calismasina yaklasik 120 kisi katilmig olup anket web ortaminda
hazirlanmis ve yayilmistir. Anketlere verilen yanitlar ve bu yanitlara verilen cevaplarin
yiizde oranlar1 yine bu web sitesi araciligi ile paylasilmistir. Anket sorularinin temasi

Cizelge 4.1 ile agiklanmustir.

Cizelge 4.1. Anket sorularinin ait oldugu konu basliklari.

Sorunun Konusu Tgili Sorular
Kisisel Bilgiler 1-2-3
Firma Bilgileri 4-5-6-7-8-9
IK Biriminin Yapmis
Oldugu Calismalar 10-11-12-13-14-15
Hakkinda
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Ik sorular kisisel bilgiler ile alakalidir. 1. Soruda “Yas araligimiz asagidakilerden
hangisidir?” diye sorulmustur. Katilimcilarin % 14.9’u 18-24 yaslari, % 69.4’4 25-40
yaslar1 ve % 14.9’u 41-65 yaslar1 arasindadir. Sekil 4.1°de anketten alinan 1. Soru ve

verilen yanitlarin yiizde olarak oranlari pasta dilimi grafigi ile gosterilmistir.

1. Yas arahgmiz asagidakilerden hangisidir 7
121 yamt

18-24
25-40
41-65

Sekil 4.1. 1. Soru.

2. soruda katilimcilara “Santiyedeki pozisyonunuz nedir?” diye sorulmustur. 6 kisi Proje
Miidiirii, 34 kisi Santiye Sefi, 39 kisi Saha Miihendisi, 14 kisi Teknik Ofis Miihendisi, 27
kisi Tekniker oldugunu ifade etmistir. 2. Soru ve verilen cevaplarin ylizde oranlar Sekil

4.2°de gosterilmistir.

2. Santivedeld pozisvonunuz nedir 7
120 yamt

Proje Miidiiri

Santive Sefi

Saha Miihendisi
Teknik Ofis Miihendisi
Tekniker

Sekil 4.2. 2.Soru.

3. soruda ¢alisanlarin ne kadar tecriibeye sahip oldugu 6grenilmeye caligilmistir. Cevap
verenlerden 11 kisi 0-1 yillik tecriibeye, 45 kisi 2-5 yillik tecriibeye, 45 kisi 6-10 yillik
tecriibeye, 17 kisi 11-20 yillik tecriibeye, 3 kisi ise 20 yildan daha fazla tecriibesi

oldugunu ifade etmistir. 3. Soru ve verilen cevaplarin ylizde degerleri Sekil 4.3 ile
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gosterilmistir.

3. Is tecriibeniz ne kadardir 7
121 yanit 0-1
2-5
6-10
11-20

20 yildan fazla

Sekil 4.3. 3. Soru.

4. sorudan 9. soruya kadar olan sorularda ankete katilan teknik ekibe firmalar1 hakkinda
sorular yoneltilmistir. Bu sorular ile Tirkiye’de ingaat sektoriinde santiyeleri olan

firmalarin hakkinda bilgi edinilmeye calisilmistir.

4. soruda “Calistiginiz firmanin adin1 yazar misiniz” denilmistir. Ankete katilan
katilimcilarin diger sorulara vermis olduklari yanitlarin dogrulugunu teyit etmek ve
firmalar hakkinda genel bilgi edinebilmek amaciyla bu soru ankette yer almaktadir. 4.

Soru Sekil 4.4 ile gdsterilmistir

4. Cahstigmz firmanm adm yazar nusmiz 7 (Bu bilgi gizli tutulacak olup akademik ¢ahsmaya katla
saglamak icin sorulmaktadir

121 vamt

Sekil 4.4. 4. Soru.

5. soruda “Calistiginiz firma asagidaki sirket tiirlerinden hangisidir?” diye sorulmus olup
25 kisi sahis sirketinde, 39 kisi limitet sirketinde, 57 kisi ise anonim sirketinde ¢alistigini
sOylemistir. Santiyesi olan firmalarin hangi sirket tiirtine dahil oldugunu gérmek i¢in ve
bu sirket tiirlerinin hangisinin biinyesinde diger tiirlere gore daha fazla IK biriminin
oldugunu tespit edebilmek i¢in katilimcilara 5. Soru yoneltilmistir. 5. Soru, Sekil 4.5 ile

gosterilmistir.
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5. Cahstigmmz firma asagidaka sirket tirleninden hangisidir 7
121 vamt

® Salus Sirketi
® Limited Sirketi
Anonim Sirketi

Sekil 4.5. 5. Soru.

6. soruda ankete katilanlara galigtiklar1 firmalarin istlenmis olduklar1 projeleri hangi
konumda tamamladiklari sorulmustur. 96 kisi ana firma, 25 kisi ise taseron firma
konumunda tamamladigini ifade etmistir. 5. Soruda oldugu gibi 6. Soruda da hangi
konumda tamamlayan firmalarda IK birimi daha fazla bulundugunu tespit etmek
amaciyla teknik ekibe yoneltilmistir. Diger tiim sorularda oldugu gibi 6. Soruda web

ortaminda alinmis olup Sekil 4.6 ile gosterilmistir.

6. Cahshimz firma alnuis oldugu isler asagidaki konumlardan hangisi olarak tamamlamaltadr 7

121 vanit

® Ana firma kommmunda
® Taseron Firma konmmunda

Sekil 4.6. 6. Soru.

7. Soruda katilimcilara ¢alistigimiz firmada ne kadar personel calismaktadir diye
sorulmustur. 39 kisi 0-20 personel, 24 kisi 21-40 personel, 39 kisi 41-60 personel, 8 kisi
60-100 personel, 11 kisi 100’den daha fazla personel oldugunu ifade etmislerdir. Personel
sayilar1 firmalarin biiyiikliigiinii belirlemede bir dlgek olarak diisiiniilmiis olup IK birimi

ile iliskisini sorgulamak amaciyla 7. Soruya ankette yer verilmistir. 7. Soru Sekil 4.7 ile

24



gosterilmistir.

7. Cahstigimiz firmada ne kadar personel cahsmalktads 7
121 vamit

® 0-20

® 21-40
41-60

® 60-100

® 100'den fazla

Sekil 4.7. 7. Soru.

8.Soruda santiyede calisan teknik ekibe g¢aligtiklar1 firmalarin ne tiir yapilarin insasini
gerceklestirdikleri sorulmustur. 102 kisi konut, okul, hastane gibi bina yapilarinin; 8 kisi
aritma tesisi, kanalizasyon gibi alt yapilarin; 10 kisi endiistri yapilariin; 1 kisi ulagtirma
yapilarmin insaatin1 yaptigini ifade etmistir. Yapilan insaat tipi ile IK birimi arasindaki

iligki tespit edilmeye ¢alisilmistir. 8. Soru Sekil 4.8 ile gosterilmistir.

8. Cahstigmiz firma ne tiir vapilann insaatim yapmaktadr 7
121 vamt

@ Konut, Okul, Hastane gibi Bina Yapilaninin
insaat

@ Auksu Artma Tesisi, igmesuyu Antma Tesisi
Kanalizasyon gibi Alt Yapi Insaati
Endistri Yapilaninin ingaat

@ Koprd, Menfez gibi Sanat Yapilannin
Insaat

® Karayolu, Demiryolu gibi Ulastirma Yapilaninin
Insaat

Sekil 4.8. 8. Soru.

9. Soruda katilimcilara ¢alistiklar1 firmada 1K biriminin olup olmadig1 sorulmustur.
Anketin yapilis amaci olan santiyelerde IK biriminin durumu hakkinda bilgi sahibi
olabilmek icin dncelikle katilimcilara bu birimin var olup olmadiginin sorulmasi gerektigi
Ongoriilmiistiir. Amag yapilan anket sonucunda hem 120 kisi arasinda kaginin ¢alistigi

firma biinyesinde 1K birimi oldugunu tespit etmek hem de var olanlar arasindaki durumu
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analiz etmeye ¢alismaktir. Verilen yanitlara bakildiginda 121 kisinin yanitlamis oldugu
9. Soruda %34,7 oraniyla 42 kisinin firma biinyesinde IK biriminin var oldugunu ifade

ettigi goriilmustiir. 9. Soru Sekil 4.9 ile gosterilmistir.

9. CahstiFmiz firmada insan kaynalkdan birimi var omdr 7
121 vamt

® Evet
® Hayr

Sekil 4.9. 9. Soru.

Anket 2 bdliimden olusmaktadir ve 2. Béliimii yalnizca calistii firmada 1K birimi olan
katilimcilarin yanitlamasi istenmistir. Ancak bazi katilimcilarin bunu dikkate almadigi
gbzlemlenmis olup 2. Boliimdeki sorulart firma igin genel soru olarak kabul edip
yamtladiklar1 goriilmiistiir. 10. Soruda teknik ekibe IK biriminin mesleki egitim
caligmalar1 yapip yapmadigt sorulmustur. 35 kisi yapildigin1 38 kisi ise yapilmadigin
ifade etmistir.10. Soru Sekil 4.10 ile gdsterilmistir.

10. Insan kaynaklar birimi teknik (mesleki) egitim calismalant yvapiyor mmu 7
73 vamt

® Evet
® Hayir

Sekil 4.10. 10. Soru.

11. Soru’da IK biriminin basarilar sonucunda calisanlara ek 6deme, terfi ya da izin gibi

odiil verip vermedigi sorulmustur. Yine santiyelerde IK biriminin yapmis oldugu
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calismalar1 analiz etmek amaciyla sorulmus olan 11. Soruda katilimcilardan sadece 16’s1

0diil ¢alismalarin yapildigini ifade etmistir. 11. Soru Sekil 4.11 ile gdsterilmistir.

11. Insan kaynaklan biriminden basariarmz somicunda ek ddeme. terfi va da izin gibi 6diiller
alrvor mmsunuz 7
73 vanit

® Evet
® Hayr

Sekil 4.11. 11. Soru.

12. Soru ile katilmcilara IK biriminin is giivenligi adina ¢alismalar yapip yapmadig
sorulmustur. Insaat sektdrii ¢ok tehlikeli isler smifina dahil oldugu igin santiyede is
giivenligi adina yapilacak c¢alismalar 6nem arz etmektedir. Santiyede calisanlarin
sagliklarinin korunmasi ve giivende olduklarini hissetmeleri is verimini ve Kkalitesini
fazlasi ile etkilemektedir. Dogrudan IK ile alakali olan is giivenligi calismalar1 hakkindaki

soru olan 12. Soru Sekil 4.12 ile gosterilmistir.

12. Santivede insan kaynaklan birimi is gitvenligi adima cahsmalar vaprvor nm 7 (is gitvenlifi egitimi,
acil miidahale egitimi_ saghk taramasi gibi)
73 vamt

@® Evet
® Hayr

Sekil 4.12. 12. Soru.

Katilimecilara 13. Soru ile c¢alistiklart firmada insan kaynaklar1 adina yapilan
caligmalardan bahsetmeleri istenmistir. Verilen yanitlar Sekil 4.13, Sekil 4.14, Sekil 4.15

ve Sekil 4.16 ile gdsterilmistir. Verilen yanmitlar incelendiginde cogunluk IK biriminin
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yapmis oldugu caligmalar i¢in personel alimi, evrak isleri, yillik izin isleri dedigi
goriilmiis olup ¢ok az1 da teknik egitim, mesleki egitim, is giivenligi egitim caligmalari

demistir.

13. Cahstigimz firmada insan kaynaklan adma vapilan cahsmalardan bahseder misiniz 7

71 vamt

Isci almm

Personelin ise almm ve yillik izin tarihlerinin belirlenmesi

Eleman almmu_ mesleki egitim cahsmalan

Isci abmm. isg ve meslekd eigim cahsmalan isci haklanda kayit tutma
Personel almi ve mesleki egitimler

Personel almi ve uvgun departmana verlestirilmesi

Isci istihdam

Eleman secimi ve alwm, sonrasmda da yillik izin ve emekdilik gibi islemler
Eleman alwm, telnilc eitim ve is gitvenligi egitim cabsmalan, terfi isleri

Sekil 4.13. 13. Soruya verilen yanitlar 1.

13. Cahstigmiz firmada insan kaynaklan admna vapilan ¢ahsmalardan bahseder misiniz 7

71 vamt

Personel almu ve kayit isleri

Eleman almm

Isci almm

Sirkcet icin abnacak iscilerin belirlenip secilmesi, miilakat vapilmas
Bilgim vok

Eleman alim

Iscilerin almm ve gelistirimesi

Personel almm ve vilhk izin islen

Eleman ihtivacin belirlenmesi ve eleman alm

Sekil 4.14. 13. Soruya verilen yanitlar 2.
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13. Cahstgmiz firmada insan kaynaklan adina vapilan cahsmalardan bahseder misiniz 7
71 vamt

X
Isci alm ve evrak isleri

Yaptig cahsmalar haldanda bilgim yok

Personel almm

Is saghg ve givenligi egitimi, saghk taramas

Personel segimi ve ¢ahsanlar haklanda kayit tutma

Yaptig cahsmalar haklonda bilgim vok. Kendisi ile sadece ise alim sirecinde goriistiim
Personel alm, personel performans takibi, is verimi takibi

Personel almm, willik izin isleri

Sekil 4.15. 13. Soruya verilen yanitlar 3.

13. Cahstigimz firmada insan kaynaklan adma vapilan cahsmalardan bahseder misiniz 7
71 vamt

Insan kaynag: birimi vok

Hicbir cahsma

Personel almm, verlestiritmesi ve evrak isleri
Eleman alwm, izinleri ayarlama

Isci almm, evrak isleri

Personelin ise almm ve evrak isleri

Y apilmiyor

Maalesef insan kayvnai voktur.

Insan kaynaklan birimi meveut degil

Sekil 4.16. 13. Soruya verilen yanitlar 4.

14. Soruda santiyede calisan teknik ekibe IK biriminden beklentileriniz nelerdir diye
sorulmustur. Verilen cevaplara bakildiginda bazi katilimcilar haklarinin sav 14. Soru ve

verilen yanitlar Sekil 4.17, Sekil 4.18, Sekil 4.19 ve Sekil 4.20 ile gosterilmistir.
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14. Insan kaynaklan biriminden beldentileriniz nelerdir ?
71 vanit

Yilhk izinlerin daha ivi belirlenmesi

(Cahsanlar ile daha fazla iletisim halinde olup ¢ahsanlann firmadan beldentileri tespit edilmelidir
EBeklentim yok

(ahsanlara istek ve taleplerinin somlmasmi

Is dis1 etkinliklerin diizenlenmesi

Personel almm disinda ¢ahsanlara motive edici faalivetler yvapmasi

ISG kiiltiirii

Haldarmz savinmas:

(Cahsan verimini arthrmaya yinelik etlanlilder

Sekil 4.17. 14. Soruya verilen yanitlar 1.

14. Insan kaynaklan biriminden beklentileriniz nelerdir 7

71 vanit

(Cahsanlara isciden cok insan gdziiyle bakalmasmm istiyorum
Personel istihdanm

Yok

Eleman secerken daha titiz davranmasiu

(Cahsanlarin firmava olan bagm arthirict etlcinlikler

Personele ihtivaciun olup olmadigim tespit etmesini bekderdim
Hayir

Motivasyon arttmict ethanlilder vapabilir

(ahsanlarla daha fazla iletisim halinde olmas:

Sekil 4.18. 14. Soruya verilen yanitlar 2.
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14. Insan kaynaklan biriminden beklentileriniz nelerdir 7
71 vamt

(Cahsanlarla daha fazla ilgilenilmesi

Isci altm dismnda bir sevler

Personelin verimini arthrmaya vinelik faalivetler

Sosval aktiviteler icin &n ayak olmas

(alisanlan haklayla gézetmek

Garevini livakatinda icra etmesi

Takam ruhunun kazambmas: icin faalivetler yvapmasi

Sosyal aktiviteler diizenlenmesi

Ise veni baslayanlar icin orvantasyon vapmasmu beklerdim

Sekil 4.19. 14. Soruya verilen yanitlar 3.

14. Insan kaynaklan biriminden beklentileriniz nelerdir 7

Isci - isveren iletisimini saghich sekilde viriitilmesini saglamak
Ik birimi vok

Personel ihtivacina gére alim vapmasm ve izinleri diizenlemesini
Evrak isleri disinda performans arttiric: ¢ahsmalar
Insan kaynaklan birimi vok

(alisma saatlerinin insani kosullara uvgun olarak diizenlenmesi ve hak edilen

maas miktarlarim diizenleme komsunda ¢ahsmalar vapabilir

Sekil 4.20. 14. Soruya verilen yanitlar 4.

15. Soru ile teknik ekibe IK biriminden sorumlu olan kisinin mezun oldugu boliimii
sorulmustur. Bu soruya 9 kisi Endiistri Miihendisligi, 10 kisi Insaat Miihendisligi, 54 kisi
ise diger boliimlerden mezun oldugunu ifade etmistir. IK biriminin basinda ydnetici
pozisyonunda bulunan kisinin santiyedeki hem teknik ekip hem de sahadaki ¢alisanlarin
durumunu anlayabilmesi i¢in, konu ile alakali sayisal analizleri daha dogru bir sekilde
gerceklestirebilmesi igin, santiye kosullarini bilen, bu konuda tecriibeli ve santiyedeki

calisma kosullar1 ile alakali egitim almis birisi olmasi gerekmektedir.15. Soru ve

yanitlarin yiizde degerleri Sekil 4.21 ile gosterilmistir.
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15. Insan kaynaklan biriminin basmdaki yonetici konumundaki kisi tiniversitenin hangi béliimiinden
mezun olmugtur 7
73 vamt

@ Endiistri Mithendislii
® Insaat Mithendisligi
© Diger

Sekil 4.21. 15. Soru.

32




5. BULGULAR VE TARTISMA

Insaat sektorii santiyelerinde bolgesel olarak insan kaynaklar1 yonetimini incelemek
amaciyla kaleme alinan bu tez ¢calismasinda oncelikle insan kaynaklar1 yonetimi kavrami
aciklanmaya ¢alisilmistir. Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesi ve islevleri anlatilip
insan kaynaklar1 yonetimi kavramini santiye boyutunda incelenmistir. Bolgesel olarak
yapilan inceleme i¢in 15 soruluk bir anket calismasi hazirlanmistir. 121 kisinin katildigt
anket calismasimin katilimcilarini, santiyede ¢alisan Proje Miidiirleri, Santiye Sefleri,
Saha Miihendisleri, Teknikerler ve Teknik Ofis Miihendisleri yani teknik ekip

olusturmustur.

Anket bulgulari, bir 6nceki boliimde yer almistir. Ankette yer alan tiim sorular ve bu
sorulara verilen yanitlar acikca gosterilmistir. Bu bulgulardan yola ¢ikilarak IK biriminin
santiyelerdeki teknik ekibe olan etkileri hakkinda bilgi sahibi olabilmek i¢in bazi analizler
yapilmigtir. 121 kisinin katildig1 anket calismasinda 42 kisi ¢alistig1 firmada IK birimi

oldugunu ifade etmistir. 42 kisi lizerinden yapilan analizler asagida yer almaktadir.

Analiz 1: Calstigi firmada IK biriminin bulundugunu ifade eden katilimcilarm
caligtiklar1 firma tiirlerini gosteren grafik, Sekil 4.15 asagida yer almaktadir. Bu
katilimcilardan 10’u limitet, 32’si anonim sirketinde ¢alistigini ifade etmistir. Bu bilgiler
1s18inda anonim sirketlerinde IK birimi departmanmin var olma ihtimalinin limitet

sirketlerine gore daha fazla oldugu sonucuna ulasabilmekteyiz.
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iK Var Diyen Kisiler

Sekil 5.1. IK birimi bulunduran firmalarin sirket tiiri.
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Analiz 2: Calistigi firmada IK biriminin bulundugunu ifade eden katilimcilarin
caligtiklart firmalarin projelerini hangi konumda tamamladiklarini gostersen grafik, Sekil
4.16 asagida yer almaktadir. 6 katilimer taseron, 36 katilimci ana firma konumunda
tamamladigin1 ifade etmistir. Boylece projeleri ana firma konumunda tamamlayan
firmalarin taseron konumunda tamamlayan firmalara gore biinyesinde IK birimini

bulundurma olasiliginin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmis oluyoruz.

40
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10

Tasoren Ana Firma

iK Var Diyen Kisiler

Sekil 5.2. IK birimi bulunduran firmalarin projelerdeki konumlar.

Analiz 3: Calstigi firmada IK biriminin bulundugunu ifade eden katilimcilarin
calistiklar1 firmalardaki ¢alisan sayisini gostersen grafik, Sekil 4.17 ile asagida yer
almaktadir. 3 kisi calistig1 firmada 0-20 calisan, 9 kisi calistig1 firmada 21-40 calisan, 11
kisi ¢alistig1 firmada 41-60 ¢alisan, 8 kisi ¢alistig1 firmada 61-100 ¢alisan ve 11 Kkisi ise
calistig1 firmada 100°den fazla calisan oldugunu sdylemistir. Firma biinyesinde 1K

bulunan firmalar arasinda 0-20 calisan ¢alistiran firmalarin azlig1 agik¢a goriilmistiir.
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[K Var Diyen Kisiler

Sekil 5.3. 1K birimi bulunduran firmalarda galisan personel sayilari.

Analiz 4: IK birimi bulunduran firmalarin hangi tiir yapilarin insaatin1 yaptig1 gdsteren
grafik Sekil 4.18 ile gosterilmistir. Grafige bakildigi zaman 32 kisi ¢alistiklar1 firmanin
bina yapilarmin, 8 kisi alt yapilarinin, 1 kisi endiistri yapilariin ve yine 1 kisi ulagtirma
yapilariin insasin1 gergeklestirdigini sdylemistir. Buradaki grafige bakilarak bina
yapilari yapan firmalarda IK birimi bulunma olasilig1 yiiksek gibi bir sonuca varamayi1z.
Ciinkii genel anket sonuglarina bakildigi zaman 121 kisi arasindan 102 kisinin ¢alistiklar
firmalariin bina yapilariin ingaatin1 yaptigini ifade etmistir. Yani ankete cevap veren

teknik ekibin biiyiik cogunlugu bina yapilarinin insaatinda ¢aligmaktadir.

30 32
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Bina Yapisi Alt Yap Ends. Yapis Ulastirma Yapis

[K Var Diyen Kisiler

Sekil 5.4. IK birimi bulunduran firmalarin insaatin1 gergeklestirdigi yapr tiirleri.
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Analiz 5: Calistigi firmada IK biriminin bulundugunu ifade eden katilimcilarin
calistiklar1 firmalarda mesleki egitim alip almadiklarini ifade eden grafik Sekil 4.19 ile
gosterilmistir. 42 kisiden 36°s1 mesleki egitim aldigini s6ylemistir. Boylece %85,71 gibi
biiyiik bir oranla biinyesinde IK departmani bulunduran firmalarda mesleki egitim

verildigi sonucuna ulasilmistir.

6

Mesleki Egitim Aliyorum Diyenler Mesleki Egitim Almiyorum Diyenler

Firma Biinyesinde iK Olan Kisiler

Sekil 5.5. IK birimi bulunduran firmalarin mesleki egitim verdirme durumu.

Analiz 6: IKY’nin islevlerinin anlatildigi ikinci béliimde 6diil sistemi varliginin
motivasyonu arttiric1 etkiye sahip en Onemli parametrelerden birisi oldugu agikca
anlatilmist1. IK birimi bulunan firmalarda 6diil sisteminin varlig: hakkinda bilgi veren
grafik, Sekil 4.20 ile gosterilmistir. 19 kisi 6dil aldigini ifade ederken 23 kisi 6diil
almadigin ifade etmistir. Biinyesinde IK birimi bulunduran firmalar arasinda yapilan bu
analizde IK'Y nin motivasyon islevini énemli 6lgiide etkileyen 6diil konusunda yetersiz

kaldig1 acikga goziikmektedir.
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Firma Biinyesinde iK Olan Kisiler

Sekil 5.6. IK birimi bulunduran firmalarda 6diil sistemi varlig:.

Analiz 7: Santiyeler deyince akla ilk gelenlerden birisi de is¢i sagligi ve is giivenligidir.
Calisanlarin performanslari ile dogrudan alakali olan is giivenligi adina yapilan ¢caligsmalar
IK biriminin de katkida bulunmasi, yapilan calismalar1 desteklemeleri gerekmektedir.
Yapilan analiz sonucunda ankete IK birimi bulunan firmalarin santiyelerinde calisan ve
yapilan ankete katilmis olan teknik ekip liyelerinde 42 kisi arasindan 29 unun is giivenligi
caligmalarmin yapildigini ifade etmistir. 29 yani % 69,04 her ne kadar kiiglimsenmeyecek
bir veri olsa da cok tehlikeli isler sinifina dahil insaat sektorii santiyeler i¢in yetersizdir
ve 1§ giivenligi adina yapilan ¢alismalarin arttirilmasi ve %100’e ¢ok yakin bir seviyeye
getirilmesi onerilmektedir. Is giivenligi ¢aligmalar hakkinda verilerin gosterildigi grafik

Sekil 4.21 ile gosterilmistir.
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Firma Biinyesinde iK Olan Kisiler

Sekil 5.7. 1K birimi olan firmalarda is giivenligi calismalarinin varlik durumu.
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Analiz 8: IK biriminde sorumlu olan kisinin mezun oldugu béliim hakkinda verilerin
bulundugu grafik Sekil 4.29 ile gosterilmistir. 10 kisi insaat mithendisliginden, 10 kisi
endiistri miihendisliginden 22 kisi ise diger boliimlerden mezun oldugunu ifade etmistir.
Insaat sektdriinde yer alan bir firmada IK biriminden sorumlu olan kisinin gorevini daha
basarili bir sekilde yerine getirebilmesi adina insaat miihendisi olmasi biiyiik avantajlar
saglayacagi kagmilamaz bir gergektir. Ancak analiz sonucuna bakildiginda firma
biinyesinde IK birimi olan kisilerin vermis olduklar1 yanitlara gére %50°den daha yiiksek
bir oranla diger bdliimlerden mezun olan kisilerin IK biriminde sorumlu ve hatta ydnetici

pozisyonda oldugu sonucuna ulasilmistir.
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insaat Miihendisligi Endistri Mihendisligi Diger Bolimler

iK Var Diyen Kisiler

Sekil 5.8. IK biriminden sorumlu kisinin mezun oldugu béliim.
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6. SONUCLAR VE ONERILER

Santiyelerde, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami bir¢cok yonii ile ele alinarak yapilan
anket ¢aligmasi ve anket bulgular1 tek tek acike¢a paylasiimistir. 121 kisinin katildig1 anket
calismasinda katilimcilardan yalnizca 42°si calistigi insaat firmasinda IK biriminin
oldugunu belirtmistir. Santiyelerde ¢alisan teknik ekibe uygulanan bu anket calismasinda
calistiklar1 insaat firmasinin biinyesinde iK birimi olan kisilere 6zel sorular yoneltilmistir.
Yoneltilen bu 6zel sorulara verilen yanitlar da tek tek analiz edilmistir. Yapilmis olan tim
analizler 6zetlenecek olunursa dncelikle IK departmani bulunan firmalarm ¢cogunlugunun
anonim sirketi oldugu, iistlenmis olduklar1 projeleri ana firma olarak tamamladiklar
goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri ile alakali olan sorularin analizinde
ise mesleki egitim verildigi ancak 6diil sisteminin yetersiz oldugu sonucuna ulagilmistir.
Ayrica santiye denilince ilk akla gelen is glivenligi konusuna da ankette ve analizde yer
verilmis olup yiiksek bir oranla is giivenligi calismalarinin yapildigi sdylenmis olsa dahi

yeterli dlizeyde olmadig1 anlasilmistir.

Santiyelerin insan kaynaklar1 yonetimi departmaninda alaninda daha profesyonel kisilerin
yer almasi gerekliligi onerilmektedir ve 6zellikle insaat miithendisligi boliimiinden mezun
bir sorumlu kisinin gérev basinda olmas1 6nerilmekte olup ayn1 zamanda insan kaynaklari
yonetiminin altinda olacak; ise alim siireci, egitim ve gelistirme, motivasyon, performans
ve is giivenligi gibi her bir islev i¢in ayr1 ayr1 departmanlarin kurulup gelistirmesi

gerektigi diisiincesine ulasiimistir.
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