160312

KOCAELI UNIVERSITESI * SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

DEGISEN PARADIGMALARDA ENDUSTRI ILISKILERI

"INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILiSKIiSI
YUKSEK LiSANS TEZi

RECEP YILDIZ

ANABILIM DALI : CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI ILiSKILERi

KOCAELI, 2005



T.C.
KOCAELI UNIVERSITESI * SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU

DEGISEN PARADIGMALARDA ENDUSTRI ILISKILERI

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI ILiSKiSI

YUKSEK LISANS TEZi

RECEP YILDIZ

ANABILIM DALI : CALISMA EKONOMISi VE ENDUSTRI ILISKILERI
TEZ DANISMANI : Yrd. Dog. Dr. Sayim YORGUN

KOCAELI, 2005



T.C.
KOCAELI UNIVERSITESI * SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

DEGISEN PARADIGMALARDA ENDUSTRI ILISKIiLERI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLiSKiSi
Y.LISANS TEZI

Tezi Hazirlayan : Recep YILDIZ
Tezin Kabul Edildigi Enstitii Yonetim Kurulu Karar ve No : 12/10/2005-21

JQ'\\M\M \A A ~—7

Prof. Dr. Ahmet SELAMOGL Yrd. Dog. Dr. Sayim YORGUN

dir SENKAL




SUNUS

XX. yiizyilin son geyreginde kiiresel ve teknolojik bir takim geligmeler pek
cok degisime neden olmustur. S6z konusu donemde, endiistri iligkileri sisteminde
cesitli boyutlariyla gerilemenin etkileri goriilicken ters orantili olarak insan
kaynaklar1 yonetiminin dneminde artig goriilmesi iki disiplin arasindaki iligkinin
boyutuna agirlik kazandirmugtir. Literatiirde sik¢a yapilan tartigmalarda sendika liye
baghliklarinin azalmasi, toplu pazarlik kurumunun etkisinin azalmasi ve grev
trendlerinin diismesinin nedenleri {izerinde durulmaktadir. Bu caligmanin konusu,
yeni isyeri profilinde insan kaynaklari ydnetiminin model olarak benimsenmeye
baslanmast ile endiistri iligkileri sistemi tizerindeki meydana getirdigi etkiler sonucu

belirlenmigtir.
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1

OZET
Degisen ekonomik, teknolojik, sosyal, siyasal, hukuksal ve aratan rekabet
kosullar1 dogal olarak isyerinin yeniden yapilanmasina yol agmistir. Bu yeni igyeri
profilinde insan kaynaklar1 yonetimi model olarak benimsenmeye baslanmis ve endiistri

iliskileri sistemi iizerine bir takim sonuglar ortaya gikarmigtir.

Piyasalarin istikrarsizlifi ve rekabet sonucunda isletmelerin siirekli gii¢
kaybetmesi, yoneticilerin {iiretim siirecleri ve c¢alisma organizasyonlarn etkinligine
yeniden g6z atmalarim1 zorunlu hale getirmigtir. Yeni baskilar isyerinde is¢i
maliyetlerinin azaltilmasi, tiretim ¢ikt: ve kalitesinin artirilmasi, yeni teknolojiyi tamma
ve daha bagarili bir sekilde iggiicliniin esnek olarak konuslandirmasina yol agmustir.
Japon rekabetine karsi bu acil degisim ihtiyac1 sadece iiretim surecinde degil aym

zamanda ¢aligma yerinde de iggiiciiniin daha fazla katihimim gerektirmektedir.

Calisma iliskilerinde degisim ve insan kaynaklar1 yonetiminin artan 6nemine
tekabiil eden yenilestirme ¢abalari; sendikalagma diizeyinde gerileme, {iretim
stireglerinde degisim, kalite ve verimliligin 6nem kazanmas: ve toplu pazarlik
kurumunun etkisinin azalmas: gibi gilincel degisim trendleriyle paralel bir gelisim arz
etmektedir. Bu degisim siireci ¢ergevesinde bazi isverenler geleneksel endiistri iligkileri
tarafindan kendilerine yapisal engeller insa eden kurumlar olarak gérmekte ve insan
kaynaklar yOnetimini karar alma siireclerine ve ¢iktilarina karsi sendikalarin potansiyel

etkilerini ortadan kaldirici veya azaltict yonetim tarzi olarak amaglamaktadirlar.

Kolektif olmayan davramis akimlarinin sonucunda sendika iiyeligi ve
yogunlugunda azalma ve sendikasiz isyeri yapilanmasinda artis goriilmektedir. Insan
kaynaklarinin isgoren iligkilerinde kolektivizmin diigiiriilmesi ve yeni bireycilik akimi

yaklasimi sendikalan ve toplu pazarligin geleneksel yapisint olumsuz etkilemektedir.

Bu calismanin temel amaci, kiiresellesme siirecinde 6nemi artan insan kaynaklar

yOnetiminin, endustri iligkileri {izerinde meydana getirdigi degisimi ortaya koymaktir.



ABSTRACT

Today, continuosly changing economic, techonological, social, political and
legal conditions and increasing conditions of competition have naturally led a new
structure in working environment. This new environment has been accepted as a new
governance model and that brought about some results on the system of industrial

relations.

It is clear that the lack of stable markets and continuous erosion of organisations’
competitive power has compelled employers to revise at the manner in which their
productive processes function and the efficiency of their work organisation strategies.
These new pressures have forced employers to seek reductions in labour costs, rise
production/output and quality, new technology and flexibility. The need for an urgent
change against Japanese competitive advantage requiresactive labor involvemet not only

in the production process but also in their work place.

These innovations has corresponded closely to the literature on new systems of
labour relations and the rising interest in human resources management. Such changes
have been identifed, as a parallel proceses of decline in the unionism and
decentralisation process of. collective agreement and quality circles to work teams or
just-in-time production systems.

There is thus some considerable approach available of the human resource
management to employee relations, based as it on decline of collectivism. We know that
there is this kind of attitudes as a result of decline in trade union membership and

density.

The main aim of this study is to examine the potential impact of human resource
management, that has been becoming vital due to mainly globalization, on industrial
relations. By doing so, this study aims further to analyse the changes in current industrial

relations.
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GIRIS

Endiistri iligkileri sisteminde sendikalar, XX. yiizyilin ikinci ve tgiinci
dénemlerinde kurmus olduklan gii¢lii organizasyonlar sayesinde iscilerin haklarinin
temsili, yasam standartlarinin artirilmasi, esitlik ve adaletin saglanmasinda igveren ve
devlet kargisinda giiclii bir konuma gelmislerdir. Dordiincii geyrekte ve yeni yiizyilda
slogan haline gelen “Kiiresellesme” ile beraber teknolojik siire¢ ve bu siirece eslik
eden igglictinlin degisen yapisi, 6zellikle kadin isgi sayisindaki artig, hiitkiimetlerin
ekonomi politikalar1 ve esnek igglici uygulamalar: ile beraber endistri iligkileri
sisteminde, iyelerin sendika bagliliklarinin azaldigi, toplu pazarlik kurumunun
etkisinin azaldigl, grev trendlerinde dusligiin yasandifn koklii degisim ve

doniistimlerin meydana geldigi dénem olmaktadir.

Bu dénemde, endiistri iliskileri sisteminde gesitli boyutlarlyla gerilemenin etkileri
goriiltirken ters orantili olarak insan kaynaklari yo6netiminin 6neminde artis

goriilmektedir.

“Degisen Paradigmalarda Endiistri iligkileri Insan Kaynaklan Yénetimi Iliskisi”
adli bu calismada endiistri iligkileri sistemindeki gelismelerin sadece ekonomik,
teknolojik, sosyal, hukuk ve yapisal gelismelerle baglantili olmadigi aym zamanda
endiistri iligkileri sistemi igersinde Onemi artan insan kaynaklari yonetimi ile de

dogrudan iligkisi oldugu ortaya atilmaktadir.

Bu baglamda galigmamin birinci bélimde endustri iliskiler sisteminin ve insan
kaynaklan yonetiminin ortaya ¢ikis nedenleri tarihsel ¢ergevede incelenmistir. Endiistri
iligkileri sisteminin degisim ve gelisimine etki eden paradigmalar ikinci boliimde ortaya
konulmustur. Ugtincii boliimde ise tartisma boyutu ile endiistri iliskileri insan kaynaklari
yOnetimi iligkisi; insan kaynaklari yonetiminin artan onemi, isyeri, sendika ve toplu
pazarlik boyutuyla ele alinmistir. Ayrica gelecekte endiistri iligkileri sisteminde ve insan
kaynaklar1 yonetiminde ortaya g¢ikabilecek yeni roller, sendika stratejileri ve igyerinde

yeni yapilanma ve yeni arayislarda incelenmistir.



Birinci Boliim
TEMEL KAVRAMLAR VE TANIMLAR
Endistri iligkileri sistemi ve insan kaynaklari yonetimi bu ¢alismanmn iki 6nemli
disiplinini olusturmaktadir. Bu boliimde ilk olarak; disiplinler aras iligkiye etki eden
faktorleri ve-iliskiyi inceleme siirecine ge¢meden once endiistri iligkileri sisteminin
kavramsal dontistimii, gelisimi ve sistemin taraflan agiklandiktan sonra, insan kaynaklar
yonetiminin tamimi, personel yonetimine gegis stireci ve islevleri ana hatlanyla

aciklanmaya c¢alisilacaktir.

1.1. Endiistri iligkileri Sistemi

Gilinimiizde ¢ok kullamilan endiistri iligkileri ( industrial relations ) kavrami
degisik terminolojilerle ifade edilebildigi gibi, farkli anlamlara da gelmektedir.
Gergekten de giinlimiizde endiistri iliskileri kavramunmn yaninda, “isci — isveren
iligkileri”, “Calisma Ekonomisi”, “Calisma Ekonomisi ve Calisma Iligkileri” gibi farkl1
kavramlarda kullamilmaktadir. Bilindigi gibi hem c¢alisma ekonomisi hem de endiistri
iliskileri birbirlerinin konularina giren sorunlari kavramakla birlikte, aralarinda ayrica
bazi farklarda agik bir sekilde goriilmektedir. S6yle ki; ¢alisma ekonomisi giiniimiizde
genellikle emek piyasalariyla ilgili sorunlar1 ve iicret konularmi kavramakta iken,
endiistri iliskileri ise, daha ziyade sendikacilik ve toplu pazarlik konularmi ele

almaktadir.!

Iktisat, sosyoloji, siyaset bilimi, psikoloji, tarih ve hukuk gibi farkli sosyal
bilimlerin Kkesistigi bir alan olan endiistri iliskilerinin kékeninde sanayi devrimi
sonucunda ortaya gikan “is¢i sorunu” yatmaktadir.? Bu nedenle endiistri iliskilerinin tek
bir bilim dali olmak yerine, cesitli bilim dallarin1 kapsayan “gok disiplini” bir nitelik
tasidig1 belirtilmektedir.’ Bu baglamda endiistri iligkileri sistemi kavrami ekonomi,

siyasi, sosyal ve hukuki gelismelerden etkilenmektedir.

Teknik anlamiyla endiistri iligkileri kavrami, istihdam iligkilerini yonlendiren ve

yoneten ilkeler, degerler, normlar, kurumlar ve uygulamalarin ¢ok yonlii etkilesimleri

! Nusret Ekin, Endiistri ilis!(ileri, Istanbul: Beta Yayini, B:6, 1994, 5.34
> Engin Yildirim, Endiistri liskileri Teorileri, Adapazari: Degisim Yayini, 1997,5.23
3 Meryem Koray, Endiistri iligkileri, Istanbul: Basisen Egitim ve Kiiltiir Yayin, No:22, 1992, 5.27



cergevesinde olusan bir sistemi ifade etmektedir.* Dolayisiyla ¢alisma kosullari ve

¢alisanlarin pozisyonu endiistri iligkileri sistemi biinyesinde ele alinmaktadir.

Dar anlamda endistri iligkileri kavrami®, yalmzca endiistri sektoriinde
calisanlarin ¢aligma kosullarimi belirlenmesi bi¢iminde kullamilmakta iken, genis
anlamda isciler ve isveren arasindaki iligkiler olarak tanimlanabilir.® Ansiklopedik anlam
olarak endiistri iligkileri, bireysel iligkiler (ig¢i — isveren arasindaki ), toplu iligkiler ( is¢i
sendikalari-igveren sendikalan arasindaki ) ve kamu kuruluglarinin diizenlemeleni olarak
{i¢c eylem alamimi igermektedir. Boylece yasal diizenlemeler, toplu pazarlikiar ve toplu
sozlesmeler oldugu kadar bireysel hizmet sozlesmeleri ve isyerindeki bireysel iligkiler

de endiistri iliskilerinin inceleme konusunu olusturmaktadir.”

Endiistri iligkileri sistemlerinin olugmasinda belli bagh ti¢ ana unsur énemli rol
oynamaktadir. IIk olarak; milli endiistri iligkiler sisteminin taraflarimin statiileri, bir
devrimin veya savasin sonunda temelden yeniden diizenlendigi i¢in diinya tarihindeki

gelismeler sistemi derinden etkilemektedir.

Ikinci olarak; isgilerin, yoneticilerin ve hiikiimet organlarmin statiileri, bir milli
sistem iginde, o toplumun bagimsizlig1 ve endiistrilesme surecinin basladifi devre ile,

gelenekler ve endiistri 6ncesi politik biinyeden etkilenmektedir.

Son olarak; ekonomik gelisme siirecinde taraflarin statiileri, sistematik olarak
degismektedir. Bu degisme iginde endiistrilesmeyi vyiiriiten liderler 6nemli rol
oynamaktadir.® Sisteme etki eden bu degiskenler sistem yapisinin ve etkinliginin

tilkelere has modeller tizerine olugturmasina neden olmaktadir.

Sistem biitiinti ifade eder ve etkilesim i¢inde bulunan birbirine bagli alt
sistemlerden olusur. Endiistri iligkileri duragan olmayan dinamik bir siiregtir. Sistem,
kendine 6zgii amag ve gikarlar1 bulunan sosyal taraflar arasinda ¢ekisme ve ¢atismalarin

bulundugu, iilkede uygulanmakta olan ekonomik politikadan dogrudan etkilenen ve

4 Numan Kurtulmug, Sanayi Otesi Doniisiim, Istanbul: iz Yaymcilik, 2001, 5,50.

> Koray, a.g.c., 5.24.

¢ Zeki Erdut, Avrupa Toplulugu’na Tam Uyelik Bakimmdan Tiirk Endiistri iligkileri Sisteminin
Degerlendirilmesi, Ankara: Kamu-is Yaymn, 1992, 5.71.

’ Koray, a.g.e., s.24.

¥ Ekin, a.g.e.,5.36.



sosyal politika ile i¢ ige olan bir biitlindiir. Bu biitiin devletin yasama, yiiriitme ve yarg:
organlarin1  siirekli olarak yakindan ilgilendirmekte ve etkileri toplumun biitiin
kesimlerinde hissedilmektedir.’

1.1.1. Endiistri iligkileri Sisteminin Geligimi

Sosyal ve iktisadi hayatin yasanan her déneminde o déneme has kavramlar ve
miiesseselesmeler ortaya ¢ikmustir. Bir dénemde sosyal gergekte fark edilmeyen bir
degisme ve onun kavrami bir bagka donemde kendisini ortaya koymustur. Feodal,
sehirli, mavi yakali, beyaz yakali, miilkiyet, makine, teknoloji, sanayilesme, hizmet
sektoril gibi birgok kavram belirli bir sosyal realite ile dogmus ve sekillenmistir.'® Bir
sosyal bilim dali olan endiistri iligkilerinin de ortaya ¢ikisi ve gelisimi endiistrilesme

olgusuyla baglantilidir.

Giintimiizde kullandigimiz birgok kavram, birgok kurum endiistrilesme olaymmn
birer unsuru ve sonucudurlar. Yalmz ¢aliyma yasaminda degil, ayrica aile yapisindan
siyasal yapiya dek birgok degisim ve gelisimin olusmasinda da endiistrilesme olgusunun
biiyiik bir pay: vardir. Ortaya ¢ikardig: etkileri biiyilk ve yaygin olan endiistrilesme

olayin, bu nedenle tiim diinyada endiistri devrimi olarak adlandinldig1 goriilmektedir.'!

Endiistri gelisimi 18. yiizy1l ortalarinda 6zellikle dokuma endiistrisinde bir yigin
yeni bulusun uygulamaya konulmasiyla baglamistir. O giine degin kisisel beceriye dayali
dokuma {iretimi, iplik egirme makinelerinin, dokuma tezgihlarinin ve buhar giicliniin
kullamlmasiyla kisisel beceriye bagli olmaktan ¢ikmis ve gerek nicelik gerekse de
nitelik olarak dokuma {iretiminde bir devrim yaratilmistir.'> Bununla beraber degisen

sartlar pek ¢ok problemi de beraberinde getirmistir.

Sanayi devriminin ilk asamasinda déneminde agir ¢aligma sartlari ve diigiik
ticretleri beraberinde getiren, toplumun 6nemli bir kesimini meydana getiren isgiler
biiylik bir sefaletle karsilasmislardi. Sanayi devriminin ilk gergeklestigi itilke olan

Ingiltere’de devlet onceleri Laissez Faire ideolojisinin de etkisiyle, ¢alisanlarin iktisadi,

® Metin Kutal, Tirkiye'de Endiistri lliskilerinin Baghca Kaynaklari, iktisat ve Maliye Dergisi, C:34,
Kasimm 1997, 5.294.

' Mustafa E. Erkal, ileri Sanayi Toplumu ve Simif Yapilar, Yeni Tiirkiye, S:19, 1998, 5.718.

"' Koray, a.g.e.,s.14.

12 A.ge.,s.15.



siyasi ve sosyal hak ve ¢ikarlarini korumak ve gelistirmek igin drgiitlenmelerine engel
olmus, ancak zamanla bu alandaki tavrini yumusatarak isgilerin orgiitlemesini yasal

hale getirmistir."®

Ikinci asama, biitiiniiyle devlet miidabalesinin baskin oldugu bir dénemdir.
Nitekim 19. yiizyilin ortalarindan itibaren, ekonomik yapinin yol agtig1 sosyal sorunlarn
¢cozmek Uzere getirilen is hukuku kurallan: temelde sefalete, yoksulluga ve esitsizlige

yoneldigi icin, emredici ve giderek de kat1 nitelikte olmak zorunda kalmstir."

Kitle tiretimine gegisle birlikte sanayilesmis bat: iilkelerinde sanayi iggiiciiniin
toplumun 6nemli bir kesitini olusturmasi, bagimlhi ¢alisanlarin say: itibariyle artmasi,
¢ogulcu ve katilimci demokrasinin gelismesi, klasik liberal iktisadi anlayisin yerini
Amerika’da “Kurumsal Ekonomi” ve Avrupa’da ise “ Keynes¢i Ekonomi” anlayislariin
almas1 ve 1929 ekonomik krizinin etkisi, iscilerin ve sendikalarin sosyo-ekonomik ve
siyasal onemlerini artirmistir.’® Bu donemde sendikalar 6zellikle koruyucu yasalar
yoluyla igveren ve hiikiimetler karsisinda giiclii bir konuma gelmis ve toplu pazarlik,
calisma kosullann ve calisanlarin pozisyonlar1 ile ilgili konular diizenleyen temel

mijessese haline gelmistir.

Istihdam iligkisinin biitlin boyutlarim1 kavrayan endiistri iliskileri (personel
yonetimi + ¢aligma iligkileri) disiplini 1960 sonras1 daralma siirecine girerek Gnemli
Olclide "galigma iligkileri" (labour relations) (toplu pazarlik ve isgiicliniin yonetimi
teknikleri) temel alam ile iligkilendirilen bir disiplin haline déntismiistiir.'® Bu degisim

ve doniislim siirecinin olugmasinda etkili pek ¢ok neden gésterilmistir.

Ozellikle 1970’lerde gelismis ekonomilerde ortaya ¢ikan ve giderek derinleserek
uluslararast bir nitelik alan ekonomik kriz, bir¢ok alanda degisimi zorunlu olarak
giindeme getirmis ve yeni gelismelerin ortaya ¢ikmasina yol agmustir. Krizden ¢ikis i¢in

firmalar, egemen tiretim sisteminde ve teknolojik paradigmada degisime girmis ve

B yildirim, a.g.e., s.24

" Tankut Centel, Degisim Iginde Sendikalar, Mercek Dergisi, S:2, Nisan 1996, 5.42.

'* Nusret Ekin, Degisim ve Sendikalarin Gelecegi, Mercek Dergisi, S:2, Nisan 1996, s.18.

'® Nurcan Ozkaplan ve Ahmet Selamoglu, “Amerika Birlesik Devletlerinde Calisma Ekonomisi ve
Endstri iligkileri”, “Is Gii¢” Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, C:7, S:1, Ocak 2005.



boylece yeni teknolojiler ve esnek fiiretim sistemleri ortaya ¢ikmustir.”” Dolayisiyla

ulusal, uluslar aras: ve isletme diizeyinde ki gelismeler birbirini takip etmistir

Liberal politikalarin etkisiyle ortaya ¢ikan serbestlesme ve diinyada iki ideolojik
kutuplu siyasi yapimn sona ermesinden sonra, iilkelerin, kiiresellesme olarak ifade
edilen, ekonomik iligkilerinde ulusal simrlar1 ortadan kaldirarak, karsihikli
bagimliliklarinin = artmasi  anlaminda  bir  biitiinlesme  surecine  girdikleri
goriilmektedir."®Biitiin bu gelimelerin endiistri iliskileri iizerindeki etkisi ¢ok biiyik

olmustur.

Her seyden Onemlisi genel bir krizle karsi karsiya kalan sendikalar,'
sendikalasma orani ve grevlerin azalmasi, toplu pazarligin kapsami ve konusunun

degismesi ile etkinliginde daralma yasanmaktadir.

Bununla beraber yeni donemde bati {ilkelerinde farkli trendler
gbzlemlenmektedir. ABD ve Ingiltere’de neo-liberal cercevede ‘sendikasizlagtirma’ ve
toplu pazarhigin ademi merkezilestirilmesine gidilmektedir. Bu iilkelerde ‘insan
kaynaklar1 yonetimi’ uygulamalann 6n plana g¢ikarilarak sendikalarin fonksiyonlarim
iistlenmesine ¢alisilmaktadir. Doniisime ABD’de isverenler onciiliik ederken,
Ingiltere’de devlet daha aktif bir rol iistlenmistir. Kita Avrupasi’nda ise, degismeler daha

yavas ve mevcut kurumsal yapilarin doniistiiriilmesi seklinde olmaktadir.?

Endiistri iligkilerinin bugiin ulastif1 asamada uluslararasi normlarin ortaya ¢ikis
da 6nem tagimaktadir. Gergekten Uluslararasi Caligma Orgiitii’niin kurulmas: ve galisma
yasamuyla ilgili genel ve temel standartlarin ortaya konulmasi ile ulusal normlan
etkileyici bir yasal gergeve olusturulmustur. Uye filkelere, kendi ulusal normlarimu

uluslararast standartlara uydurma yiikiimliliigii getirilmektedir. *'

'” Mehmet Hiiseyin Bilgin, Endiistri iliskilerinde Doniisiim Ve Yeni Egilimler, Kamu-Is Yayin,Cilt:6,
S:2, 2001, s.67.

*® Faruk Sapancali, 1980 Sonras) Gelismelerin isgiicii Ve istihdama Etkisi, Kamu-is Yayin, Cilt:4, S:3,
Ocak 1998, s.135.

19 Yildirm, a.g.e., s.31.

% Ekin, Degigim ve Sendikalarin Gelecegi, s.20.

' Koray, a.g.e., 5.34.



1.1.2. Endiistri fligkileri Sisteminin Taraflan

Cagdas anlamda calisma iligkilerinin {i¢ faktoriinden soz edilir: is¢i, igveren
ve devlet.”” Bilindigi gibi tim endiistri iligkileri sisteminde sistemi olusturan
kurumlar devlet, is¢i sendikalari ve isci partileri ile igveren sendikalan ve diger
igveren kuruluglandir. Hilkiimet ya da genis anlami ile kanun koyucu olarak devlet,

sistemin ana aktoriidiir.2> Hiikiimet bazen de isveren tarafi olabilmektedir.
§

Calisma kosullarinin diizenlenmesinde sendikalar is¢i ve igveren temsilcisi
olarak rol almaktadirlar. Endiistri iligkileri ¢ercevesinde ig¢i kesiminin ¢ikarlarinin
korunup, gelistirilmesinde sendikal Orgiitlerin, is (ya da isletme) konseylerinin ve
siyasal partilerin etkin olabileceginde kusku yoktur. Isci sendikalan ise iiyelerin
bilesimi, sayisi, Orgiitlenme diizeyi, gii¢ kaynaklari, liderlik wve ideolojileri

bakimindan ¢esitlilik gﬁsterir.24

Endiistri iligkileri sisteminin taraflarindan olan ve igverenleri temsil eden kurum
ise igveren sendikalandir. Igveren sendikalar ile ilgili genel degerlendirmelerin hemen
hepsinde, igveren sendikalarinin, is¢i sendikalarimin giiclenmesine kars1 bir reaksiyon

olarak dogdugu ve loncalarin devam oldugu ileri siiriilmektedir.”*

Isveren sendikalan Sanayi Devriminin sonucunda ortaya ¢ikmustir. 1800’lerin
sonlarinda ortaya giktiklarinda, tiyelerinin, giiglenen isci sendikalar1 karsisinda ortaya
cikan ihtiyaglarini kargilamak, hatta bir grev ya da lokavt halinde onlara finansal destek
saglamak gibi bugiin de gecerli olan faaliyetlerde bulunmuslardir.®

Hiikiimet baglig: altinda, devletin yasama, yliriitme ve yargi alaminda yer alan
yetkili makamlari topluca diigtiniilmelidir. Bu yetkili makamlar dogrudan endiistri

iligkileri sisteminde temsil yetkisi ile donatilmis olanlardan ibaret degil, ayn1 zamanda

 Murat Seker, Endiistriyel Demokrasi Surecinde Giincel Degisimler, Yeni Tiirkiye, S:20, Mart-Nisan
1998, 5.1103.

» Kurtulmus, a.g.e.,s.211.

# Tijen Erdut, Insan Kaynaklan Yonetimi Ve Endiistri iliskilerinde Degisim, zmir: 2002, s. 23.

¥ Ufuk Aydin, 2000°1i Yillarda isveren Sendikaciliginda Degisim, Kamu —Ig Dergisi, C:6, S:1, 2000,
s.59.

% Aydm, a.g.e., .60 .



dolayli olarak ekonomik ve sosyal politikalarin hazirlanmast ve uygulamasinda da

sorumluluk iistlenis ve her diizeyde faaliyet gésteriyor olabilir.”’

Toplu pazarlik vasitasiyla taraflar arasindaki iligkiler ve galiganlarin istihdam
kosullar belirlenmektedir.®® Bu baglamda toplu pazarhik, sendikalarm en onemli

fonksiyonu olarak kabul edilmektedir.

1.2. insan Kaynaklar Yonetimi

Giinlimiizde bir 6rgiitiin, diger maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun,
insan kaynaklar yeterli yetkinlie sahip degilse basar1 olasiifn diisiik olacaktir.
Tatminsiz, basarn giidiisti diistik bir iggiicti ile verimlilik ve is kalitesi hedeflerine
ulagmak kolay degildir. Bu agidan baktigimizda insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel
amaci oldugunu sdyleyebiliriz. Birincisi, verimliligi artirmak ve ‘is yasamunin niteligini
yiikseltmektir. Ikincisi ise, insan kaynaklari yonetimi iggiicli ile ilgili ¢esitli kriterleri
kullanarak gerek verimlilik gerekse is yasamimn niteligi {izerinde olumlu gelismelerin
elde edilmesini saglamaktir. insan kaynaklari yonetimi tarafindan kullamilan ve bu
kaynaklarin etkenligi i¢in 6nemli olan bu kriterlerin isgérenin performansi, tatmini ve

sagligindan olustugunu sdyleyebiliriz.”’

Giiniimiizde ileri teknoloji kullanimi ve otomasyon nedeniyle iggiicii ihtiyacinin
azaldigim1 sOylemek miimkiindiir. Ancak iggiicli ihtiyacinin nicel olarak azalmasi bu
ihtiyacin daha yiiksek nitelikli bir isgiicii ile karsilanmasimi gerektirecektir.’ Insan
kaynaklarinda basarinin temel 6gesini sahip olunan nitelikli insan giiciiniin sirketlere
bagl tutulmas: olusturur. Bu konu, gelecegin rekabet gliciinti olusturan yaraticilik
faktorli i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Onemi giderek artan uzman calisanlarin
yaraticiliklari, ancak kendilerine saglanan dogru ortamlarda ¢aligarak tecriibe birikimi
elde ettikleri zaman ortaya gikabilmektedir.’' Bu baglamda birey onemli bir kaynak

olarak goriilmektedir.

7 Erdut, a.g.e., s.26.

2 Tekin Akgeyik, Sendikalara ve Toplu Pazarliga Yonelik Devlet Politikasi, Kamu-is Dergisi, C:4, S:3,
Ocak 1998, 5.49.

2 Omer Sadullah, insan Kaynaklar1 Yénetimi, [stanbul: 2002, s.15.

3% Sadullah, a.g.e., 5.16.

3! Kemal Tugcu, 2000°1i Yillarda Rekabet ve insan Kaynaklari Yénetimi, Mercek Dergisi, S:9, Y:3, Ocak
1998, s.81.



Teknolojideki hizi degisimler, yeni rakip organizasyonlann ortaya ¢ikmasi,
kamu Kuruluslarna getirilmis yasal / koruyucu smirlarin kaldinlmasi ¢ok biiyik
degisikliklere neden olmustur. Is siirecinin niteligi, organizasyonlar, isin yapildig
pazarlar, kullanilan yapilar ve is stratejisini belirleyen kisilerin sayisi ile gesidi stirekli
degismektedir.*? Stireg igersinde insan kaynagi ve yonetimi stratejik bir disiplin haline

gelmektedir.

Gergekten bugiin kiiresellesen ve acimasiz bir rekabet igine giren diinya
piyasasini, sirketler igin asil rekabet gliclinli, kendi yeteneklerini ve becerilerini
gelistirmis, her gesit bilgiye ulasmasim ve onu kullanmasini bilen, yaraticilifim siirekli
gelistiren insan kaynagim olusturmaktadir. ** Ciinkii giiniimiizdeki rekabet anlayisinda
kalite artik saglamhilig1 degil, “miisterinin tercihini” belirlemektedir. Miisterinin tercihi
ise ¢ok cesitlidir ve “yaraticiligs” zorlamaktadir. > Bunun farkinda olan ve bu insan
kaynagina hem yatinm yapan, hem de ¢alisgma kosullarim1 onun ihtiyag ve istemleri
dogrultusunda olusturmaya calisan sirketler ve Orgiitler basariy1
yakalayabilmektedirler.>> Bugiin diinyadaki herkes aym pazarda oynamaktadir. Karg1
karstya olunan zorluklar asabilmek, bir 6l¢iim isareti olarak hizmet, kalite ve verimlilik

konusunda bagariy: yakalayabilmekten gegmektedir.*®

Firmalar i¢in rekabet kavrami, geleneksel dar kaliplara sigdinimis
tammlamasmin Stesinde bir seyler ifade etmeye baslamistir. Esas itibariyle, rekabet
stratejileri, dengeli ticret politikas1 ve verimlilik iligkisini asarak, yiiksek tiretim kalitesi,
iriin gesitlemesi, yaraticilik ve pazarda izl hareket edebilme gibi yeni konseptleri
kapmaya baslamistir.>” Yeni rekabet anlayis1 ise beraberinde personel y6netiminin

geleneksel fonksiyonlar Gtesinde yeni anlamlar yiiklenmesi zorunluluunu ortaya

32 Jonathan Smilansky, The New HR, (Cev. Derya Atakan), Psilon Yayini, Mart 2002, s.15.

3 Meryem Koray, Bilgi Caginda insan ve Insan Kaynaklari, Yeni Tiirkiye, S:19, 1998, 5.560.

 Solmaz Coskun, “Endistriyel iliskiler Evrimi I¢inde insan Kaynaklari Y®netiminin Yeri”, Mercek
Dergisi, S:9, Y:3, Ocak 1998, 5.55.

% Koray, a.g.e., 560.

% Jac Fitz-Enz ve Jack J.Philips, insan Kaynaklarinda Yepyeni Bir Vizyon (Cev: Pinar Alp Ding),
Ankara: Sistem Yayini, 2001, s.19.

7 Ali Riza Buyukuslu, Tirkiye’de insan Kaynaklari Yonetimi ve Geligimine Kritik Bir Yaklagim,
Mercek Dergisi, S:12, Y:3, Ekim 1998, s.11.
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cikarmistir. Netice de personel yoénetiminde insan kaynaklari yonetimi adi altinda

politika ve uygulamalarinda 6nemli bir organizasyonel degisim giindeme gelmistir.

Baglangicta personel yonetimi ¢alisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak
goriiliip personelin {icreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin
sayisi, ige devamsizlik ve geg kalma gibi konularda kayit tutmadan Steye gitmiyordu.
Daha sonraki agsamada personel yonetiminin giderek gelistigi ve genisledigi goriilmeye

ba§lam1§t1r.3 8

Yeni anlamiyla personel yonetimi veya insan kaynaklar ydnetimi ise, yonetici
ya da operasyonel basamaklarda c¢alisan personelin organizasyona alinmasi,
yerlestirilmesi ve etkinligin stirekli artirilmasi i¢in tiim destek faaliyetlerin devreye
sokulmasini amaglar. Bu anlamda insan kaynaklan yonetimi, eleman ihtiyacimin
belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin segilerek kurum
kiltiirtine ahistinlmalarindan, isgbrenin motivasyonu, performans degerlendirilmesi,
catigmalarin ¢6ziimii, bireyler ve gruplar aras1 iliskilerin ve iletisimin saglanmasi,
yeniden yapilanma, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasi, “biz” duygusunun
gelistirilmesi, c¢alisanlarin  e@itimi  ve gelismesine kadar bircok uygulamay:
kapsamaktadir.® Bu baglamda bireysel odakli bu yeni iligkiler sistemi ile ¢aliganin

organizasyon amaglarina entegrasyonu ve bagliligi amaglanmaktadir.

Bu anlamda insan kaynaklan yonetimi; organizasyon ve yonetimde ‘insan’
boyutunu ele alan disiplin olarak tamimlanabilir. Insan kaynaklar1 yonetiminin temel

amaglarini ise su sekilde 6zetleyebiliriz:*°

e Insan kaynaklarim en etkin ve verimli sekilde kullanmak: Dogru insanlari,
dogru islerde istihdam etmek; bir baska ifadeyle, is igin gerekli bilgi, beceri ve yetenege
sahip kisileri segmek ve bunlari kendilerine en uygun birimlere ya da departmaniara

yerlestirmek

e Insanlann performanslarina uygun sekilde isde yiikselmesini saglamak

3 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Y@netimi, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2000, s.8.

* Sabuncuogly, a.g.e., s.5.

“ Can Aktan, 2000°li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri: insan Miihendisligi, istanbul: TUGIAD
Yayni, 1999.
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e Calisanlan takdir ve motive etmek: organizasyonda calisanlar {izerinde de
motive edici faktérleri ortadan kaldirmak

e Calisanlarin performans degerlendirilmesini bilimsel esaslar ve standartlar

dahilinde yiiriitmek

o Ucret ve maddi tesviklerin takdir edilmesinde adil olmaya ¢alismak; kisilerin
is performanslarina dayal: iicret takdir etmek ve bunu miimkiin oldugu 6l¢iide objektif

kriterler ¢ger¢evesinde yapmak

Insan kaynaklan yonetimi ve personel y6netimi kavramlar arasindaki farkliiklar
su sekilde ozetlenebilir: Personel yonetimi insan giici merkezli oldugundan dogrudan
¢alisanlara yonelik iken, insan kaynaklan yonetimi, kaynak merkezli oldugu i¢in tiim
orgiitin insan kaynaklari gereksinimleri ile ilgilenir. Insan kaynaklar yonetimi
etkinlikleri tist diizeyde yonetimin merkezinde yer alir. Personel yonetimi, gogulcu ve

faydaci (pragmatik) iken, insan kaynaklar1 yonetimi biitiinciil ve stratejiktir.*!

Personel yonetiminin basarisi, belirlenmis politikalar1 gerceklestirme kriteri ile
olgtilirken, insan kaynaklarinin basarisi, Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi ile
ol¢lilmektedir. Bir diger 6nemli farklilik da, her iki yaklasimin yoéneldigi ¢alisan grubu
ile ilgilidir. Personel yonetimi sadece ¢alisanlarla ilgili iken, insan kaynaklar1 y6netimi
caliganlar yaminda orgiitteki tim yoneticilerle de ilgili olmaktadir.*> Personel

| yOnetiminin basariyla gergeklestiremedigi ¢alisanlarin Srgiite baglanmasi sorununu insan
kaynaklar1 yonetimi ¢ozlimleyebilmektedir.

Insan kaynaklar1 boliimii 6rgiit icinde y&netsel, hukuksal ve psiko-sosyolojik

sorunlar {izerinde uzmanlagmig ve yonetime danismanlik eden bir organdir. Bu boliim,

Orgiitte sosyal ve insancil sorunlarin ¢6ziim yollarin1 arastirma ve etkili bir sekilde

*! Halil Can ve digerleri, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Ydnetimi, Ankara: Siyasal
Kitapevi, 2001, 5.26.
2 Can ve digerleri, a.g.e., 5.26.
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uygulamada yardimci olan bir birimdir. Ote yandan insan kaynaklari boliimii diger tiim

boliimlerin personel politikalarim uygulama ve esgiidiimii saglamayla yiikiimlidiir.*?

Ana hatlartyla insan kaynaklari yoOnetimi su {i¢ karakteristik Ozelligi

vurgulamaktadir:**

e Isyeri diizeyinde stratejik odakli insan kaynaginin yonetimini i planlan ile

entegrasyonunun saglanmasi,

e Isgiicli se¢imi, performans gelistirme ve odiillendirme gibi cesitli insan

yOnetimi aktivitelerinin stratejiye uygun entegrasyonu,

e Insan kaynaklan yonetiminin sorumlulugu insan kaynaklar uzmanlarinin

yerine hat yoneticilerine birakilmasi.

1.2.1. Insan Kaynaklar: Yonetiminin Gelisimi

Sanayi Devrimi ile gegerlilik kazanan fabrika {iretim modelinde iiretim siirecinin
aksamamas1 ic¢in temel gereksinim, sayica fazla olan isgbrenin basarili bigimde
yonetilmesiydi. Yeni y6netim bi¢iminde iiretim siirecinden ve iggorenin ise alinmas,
egitimi, Ucretlendirilmesi ve isten ¢ikarilmasi gibi insan kaynaklar1 y&netim
fonksiyonlarindan sorumlu olan ustabagi, otoriter bir yonetim anlayisim benimserken
iggbren organizasyonun bir mali olarak degerlendirilmis, ¢alisma kosullarina, is

giivencesine ve iggorenin ihtiyaglarina 6nem verilmemigtir.**

Ancak ekonomik yapida, orgiitsel ve teknolojik diizeyde goriilen gelismelere
karsin insan kaynaklan yonetimi, 19. yiizyilin ikinci yansinda da hizh bir gelisme
gosterememistir. Diger bir ifade ile fabrika {iretim modelinde, yénetim tekniklerinin
gelistirilmesi yerine iiretim teknolojisinin gelistirilmesine 6nem verilmistir. Kuskusuz bu
geleneksel fabrika yonetim anlayisi isgoren agisindan mutsuzluk yaratirken diigiik

verimlilige, yetersiz ticretlere, yiiksek is¢i devrine ve yonetim ile uyusmazliklara neden

* Bekir Bulug, Bilgi Caginda insan Kaynaklar Yonetiminin Temel Bilesenleri, Yeni Tiirkiye, 21. Yiizyil
Ozel Sayisi, S:19, 1998, 5.784.

* Margaret Ryan, “European Human Resources Management”, European Labor Relations, (ed.) Gyord
Szell, Gower, 2001, s.69.

* Ahmet Selamoglu, Prof. Dr. Metin Kutal’a Armagan “insan Kaynaklar! Yonetiminin Gelisimi”, Tiirk
Agir Sanayi Ve Hizmet Sektorii Kamu Isverenleri Sendikas), Ankara: Yaymn No:25, 1998, 5.572.
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olmustur.*® Bu donemde ¢aligma iliskileri kosullarim diizenleyen miiesseselerin yeterli

olmadig1 goriilmektedir.

Devlet miidahalesinin baskin oldugu, sosyal sorunlan ¢ozmek iizere getirilen
emredici ve kati is hukuku, sanayi iggiicliniin toplumun 6nemli bir kesitini olugturmasi,
bagimli ¢alisanlarin say1 itibariyle artmasi, ¢cogulcu ve katilimci demokrasinin gelismesi,
klasik liberal iktisadi anlayigin yerini Amerika’da “Kurumsal Ekonomi” ve Avrupa’da
ise “ Keynesci Ekonomi” anlayislarimin almasi ve 1929 ekonomik krizinin etkisi ile

,,,,,

calisanlara yaklasiminda daha bilimsel yontemleri esas aldiklarini gérmekteyiz.

19. yiizyilda baglayan bilimsel yonetim (scientific management) anlayisi, ¢calisma
refahimin  (welfare work) gelistirilmesi hareketi ve endiistriyel psikoloji (industrial
psychology) insan kaynaklan yonetiminin gelismesinde biiyiik rol oynamigtir. Caligma
refahinin  gelistirilmesi hareketi, kisaca isgbrenin =zihinsel veya sosyal agidan
gelistirilmesi ¢abasim ifade etmektedir. Isgérenlere ve ailelerine konut edindirmeyi,
saglik ve egitim imkan vermeyi, mali sorunlar ¢6ziimlemeyi ve ¢aligma hayati ile ilgili
gelismeler saglamay: amaglayan bu hareket, temelde isgi ile yOnetim arasindaki

uyusmazliklara ve sendikalagsma hareketine ¢oziim olusturmay: hedeflemistir.*’

1930’lara gelindiginde, yapilan aragtirmalar (Hawtorne Deneyleri ve daha sonra
Michigan Deneyleri), klasik anlayigin verimlilik olaymm agiklamadaki yetersizliligini
ortaya cikararak, bu konuda ad: gegen anlayisin goremedigi, dikkate almadigy faktorlerin
Onemini ortaya koydu. Hawtorne deneylerinin ortaya koydugu sonuglara gore, kisinin
verimliligi, kisinin yapmis oldugu isten tatmin olmasina (Job satisfaction), onun fiziksel

intiyaglar1 yanmnda psikolojik ihtiyaclarmin da (ego needs) giderilmesine baghdur.*®

Psikolojik ihtiyaglarin tatmini de, kisinin yonetime katilmasi, sorumluluk almasi

vs. etkenlere baglh olmaktadir. Bunlar kisiye giiven duygusunu kazandirarak, onun pasif

% Selamoglu, a.g.e., s.574.

7 Age., s.575.

8 Recep Seymen, , Prof. Dr. Metin Kutal’a Armagan “Personel Yonetiminden Insan Kaynaf
Yénetimine”, Tiirk Agir Sanayi Ve Hizmet Sektorii Kamu isverenleri Sendikasi, Ankara: Yaym
No:25, 1998, 5.590.
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edilgen bir durumdan ¢ikmasina neden olmakta, buda verimliligi artirict etki

yalpmaktadlr.49

Bu anlamda insan iliskileri hareketi, insan kaynaklar1 yonetimini bilimsel
yOnetim, ¢aligma refahinin gelistirilmesi ve endiistriyel psikoloji ile fark edilen birey ve
is anlayisinin Stesine tasiyarak calisma grubu ve resmi ve gayri resmi sosyal yapilan da

kapsayan daha genis bir disipline doniigtiirmiigtiir.’ 0

Ikinci diinya savasi ve onu izleyen yillarda ise savasin neden oldugu emek
kithgim1 gidermek ve calisanlarin verimliligini ylikseltmek i¢in personel ile ilgili
arastirmalarin arttig1, bu alanin yavas yavas poptiler hale geldigi goriilmektedir. 1960°1i
ve 70’1i yillar da ise artik personel ydneticiliginin roliiniin degisiklige ugradigy, iyi bir
personel yoneticisinde yliksek beceriler ve uzmanlik aranmaya baglandifi, personel

yoneticilerinin roliiniin ve sayisinin hizla arttif: goriilmektedir.>!

Bu gelismelere paralel olarak organizasyonlarin iggérenlerle olan iliskilerinde ig¢i
sendikalarinin etkinligi azalirken insan kaynaklari yonetim anlayisi cercevesinde is
gorenlerle bire bir iliski onem kazanmaya baslamistir. Bu degisime bagh olarak insan
kaynaklar1 yonetimi, organizasyon yoénetiminin stratejik bir unsuru olurken endiistri
iliskileri disiplini de bu degisimden kagimimaz olarak etkilenmistir.’> Bu baglamda
insan kaynaginin etkin bir gekilde kullanilabilmesi igin dort temel unsur tamimlanmstir.

Bu unsurlar biitiinlesme, isgiiciiniin baglhiligy, esneklik ve kalitedir.>

Tarihsel gelisim siireci incelenen insan kaynaklar1 yénetimi, yonetsel anlamda bir
gelismenin sonucu olmugtur. Ancak bu faktére ek olarak insan kaynaklari yonetimi
yaklasimina gegisi hizlandiran ¢ok sayida fakt6r bulunmaktadir. Bu faktorler arasinda

Kiiresellesme ve rekabet, isgiiclinlin yapisal degisimi, yonetim ve iiretim modellerindeki

4 Seymen, a.g.e., s.590.

% Selamoglu, a.g.e., 5.576.

*! Bulug, a.g.e., 5.782.

52 Selamoglu, a.g.¢., 5.580.

3 David E Guest, Human Resource Management and The American Dream, Journal of Management
Studies, S:27, No:4, Temmuz 1990, s.378.
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degisimler sayilabilir. insan Kaynaklari Yénetimi'ne gegisi hizlandiran nedenleri bir

diger bakis agisina gore yine 4 baslik altinda incelemek miimkiindiir; >*

o Isgiicti ile ilgili maliyetlerdeki degisimler (Teknoloji, otomasyon gibi

gelismeler iggliciine olan ihtiyacin diigmesine yol agmistir.)

e Verimliligin 6nem kazanmasi (Tatmin diizeyi diisiik, basan giidiisii diisiik bir

isglicliniin verimli olmasi beklenemez)
e Degisimler (Yonetim ve Uretim),

o Isgliciinii olumsuz etkileyen diger faktorler (Verimsizlik, Yabancilasma,
Tatminsizlik gibi kavramlara ¢6ziim aranmas). ‘

Organizasyonda insanin yonetimi yaklasimi olarak bilinen, personel yonetimi
kavraminin yerine kullamilan insan kaynaklari yonetiminin gelisimi ilk olarak Japon
rekabeti etkisi ile Amerika’da gelismeye baglamistir.® Insan kaynaklan yonetimi,
personel yonetimi ve endistri iligkileri i¢in yeniden tammlanarak56 yeni anlamlar

yiiklenmektedir.

2000'li yillardan sonra insan kaynaklar ydnetimi birgok faktoriin etkisi altinda
kalarak biiytik degisim gosterecegi varsayilmaktadir. Forster ve Whipp'ye gore,
Ontimiizdeki yillarda insan kaynaklari yo6netimini etkileyecek degisen piyasa
paradigmasi1 bu agidan énemli bir etkendir. Diinyanin birgok iilkesinde faaliyet gosteren
25 ¢okuluslu sirketin degisim konusunda aldigi tedbirler; yeniden ise alma, yeni
uluslararas1 yonetim tekniklerinin gelistirilmesi, insan kaynaklar1 y6netiminde iletisim

teknolojisinden yararlanma, piyasadaki gelismelere uygun bir yapilanma igine girme,

 Askin Keser, “Degisen Yonleriyle Personel Yonetimi: Insan Kaynaklar1 Yonetimi”, “Is Gig ” Endistri
Iligkileri ve insan Kaynaklar: Dergisi, C:4, S:1, 2002.

> Ryan, a.g.e., 5.69.

%6 Keith Sisson and John Storey, The Realities Of HumanResource Management: Managing The
Employment Relationship, Buckingham: Open University Pres, 2000, s.22.
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vb.dir. Ozellikle daha karmagsik seviyede ortaya ¢ikan degisiklikler nedeniyle daha ileri

analizler farkl1 bir bakis agisiyla onerilmektedir.”’

Tablo 1°de personel yiinetimi ile insan kaynaklari yonetimi arasinda ydnetimin
calisanlara yonelik farkli yaklasimlan gosterilmektedir. Insan kaynaklari yonetimi tiim
calisanlar1 birer kaynak olarak ele almaktadir. Asagida, personel yonetimi ve insan
kaynaklar: arasinda ki farkliliklar tablo 1°de su sekilde gosterilebilir:

Tablo 1: Personel Yénetimi insan Kaynaklar Arasindaki Farkhhiklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar1 Y 6netimi
e Isodakh e insan odakh

e Operasyonel faaliyet ¢ Damsmanlik hizmeti

e Kayit sistemni o Kaynak anlayis1

o  Statik bir yap1 e Dinamik bir yap1

e Insan maliyet unsuru o Insan dnemli bir girdi
e Kaliplar, normlar e Misyon ve degerler

e Klasik y6netim e Toplam kalite yonetimi
e Iste cahsan insan o Isydnlendiren insan

e i¢ pianlama e Stratejik planlama

Kaynak: Zeyyat Sabuncuogiu, Insan Kaynaklar Yénetimi, Bursa: Ezgi Kitapevi, 2000, s.11

Teknolojik gelismelerle es zamanh olarak isletmelerin esnek iiretim modellerine
yoneldikleri ve bu gergevede miisteri ve kalite odakl {iretim anlayislarin: isletmelerinde
uygulamay: tercih ettikleri gézlenmektedir. Diger yandan, yeni iiretim ve yonetim

modelleri, rekabet stratejilerinin dinamik yapisi nedeniyle, ozellikie, gelismis

5.7 Abdulkadir $enkal, “Yeni Bin Yilda Insan Kaynaklar1 Yé6netiminin Degisen Fonksiyonlar”, Endiistri
Higkileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, C:6, S:1, 2004,
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endiistrilerde yer alan firmalarnn, statik kalmamasimi gerektirmektedir. Ciinkii, yenilik
anlayisi, piyasalarda {iriin hayat siiresini ve rekabet dinamiklerini siirekli bir sekilde

degistirmektedir.”®

Bu gereklilik geleneksel endiistri iligkilerini doniistiirerek, birey odakl yeni bir
calisma iliskileri modeli yaratmaktadir. Bu model “Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi”
adin1 almakta ve bireysel ¢alisam yenilik ve yaraticiliga tesvik etmektedir.

Geleneksel personel yonetimi ile ¢afin ¢izgilerine uygun insan kaynaklan
yOnetimi arasinda bir takim benzerlikler olmasina karsin 6zde onemli farkliliklarin

bulundugu bir gergekliktir.

1.2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin islevieri

1980°lere kadar organizasyon yapisi igerisinde {iretim véya pazarlama gibi bir
faaliyet olarak degerlendirilen personel yonetimi anlayisinda biiyiik bir farkiilik
yasanmistir. Bu farklilasma surecinde personel yonetimi isgiicli planlamasi, iggéren
secimi, igbrenin gelistirilmesi veya isten ¢ikarilmasi gibi yénetim tekniklerinin 6tesinde
fonksiyonlar kazanmstir.”® Ciinkii, isletmenin gelismelere hizhi adaptasyonu,
organizasyon yapisinda yeniden yapilanmay: zorunlu kilmaktadir. Gergekten de bu
sliregte, insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimine etki eden temel unsur, uluslararas:
pazarlarda yasanan rekabet siirecine paralel olarak sirketlerin daha hizlhi ve daha esnek

bir bigimde siirece adapte olma ¢abas igine girmis olmalaridir.

Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin temel amacim insan giiciinii en etkin
ve en verimli bigimde galistirmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar isletmede yapilan
tiim islerin etkinligi ve verimliligi caligan personelin nitelik ve niceligine baghdir. Bu
nedenle islerin ylirlitiilmesinde gereksinme duyulan personelin ise alinmasindan
¢ikarilmasina kadar insan kaynaklari yonetimi, iggoren sorunlarinin ¢dziimiinde etkili

yol ve yontemleri igeren, biitiin bu eylemleri kapsamina alan bir islevdir.®!

*¥ Tekin Akgeyik, “Teknolojik Degisim, Postfordist Egilimler ve Endustri Iligkilerinde Yeni Arayislar”,
Cimento Isveren Dergisi, C:14, S:3, May1s 2000.

> Selamoglu, a.g.e., 5.580.

% Jan Kees Looise and Maarten J. Van Riemsdijk, “Globalisation And Human Resource Management:
The End Of Industrial Relations?”, European Laber Relations, Ed: Gyord Szell, Gower, 2001, 5.283.

ol Sabuncuoglu, a.g.e., s.5 .
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Insan kaynaklari asagida verilen yedi temel islevden olusur:®

1.Planlama

2.Kadrolama (saglama, segme, yerlestirme)
3.Degerleme

4.0Odiillendirme

5.Yetistirme - Gelistirme

6.Enduistri iliskileri

7.Koruma islevleri olarak tanimlayabiliriz.

¢ Planlama: Amag ve standartlar1 koyma; kural ve usuller gelistirme; gelecekte

olanlar1 6ngérme ve plan yapma.

e Orgiitleme: Her asta belirli gorevler verme; boliimlere ayirma; astlara yetki ve
sorumluluk verme; yetki ve iletisim kanallart belirleme; astlarin gorevierini

esgiidiimleme.

e Personel: Ne tip kisilerin ise alinacafimi kararlagtirma; personel saglama;
bunlar arasinda secim yapma; performans standartlar1 koyma; ¢alisanlarin hakkim

verme; yol gosterme, egitme ve gelistirme.

e Yoneltme: Diger kisiler aracilig ile igin yapilmasim saglama; onlan etkileme,

morallerini yiikseltme ve giidiileme.

e Denetim: Satis kotalari, kalite standartlari, {iretim diizeyi gibi standartlar

belirleme; sonuglar: bu standartlarla karsilastirma ve varsa sapmalar diizeltici 6nlemleri

alma ve diizeltme eylemine gegme.®

62 Sadullah ve digerleri, a.g.e., s.19.
8 Can ve digerleri, a.g.e., 5.5
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Personel yOnetiminin amaglarinin, nitelikli personel igin ¢ekici bir ortam
yaratmak, personeli Orgiitte tutabilmek ve personeli motive etmek oldugunu da g6z
Oniinde tutmak kosuluyla yukarnida sayilan fonksiyonlari bilimsel normlar iginde

olabildigince eksiksiz yerine getirmek isletmeyi daha verimli ve basarili yapacaktir.*

Bununla beraber Insan kaynaklar1 yonetimi; oOrgiitsel yapi, liderlik tarzi,
motivasyon unsuru, egitim ve gelisme modellerine 6zel bir 6nem vermektedir. Bu
niteligi ile insan kaynaklar1 yonetiminin isletme stratejisi ile etkilesim icine girdigi ve

ulusal simrlarin disina giktign gozlenmektedir.®

Tablo 2’de bu islevleri ve her birinin iginde yer alan temel ¢alismalar1 bir model

cergevesinde gorebiliriz.

(:4 Tilin Yarahoglu ve Kaan Yaraloglu, “Isletmelerde Personel Yonetimi Fonksiyonlari”, Dokuz Eyliil
Universitesi iIBF Dergisi, C:5, S:1-2, 1999, 5.401.
5 Akgeyik, a.g.e., s.4.
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Tablo 2: insan Kaynaklar1 Yonetimi islev ve Uygulamalan

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI VE ISLEVLERI

IC VE DIS CEVRELER
v
PLANLAMA KADROLAMA DEGERLEME YETISTIRME ENDUSTRI KORUMA VE
ODULLEN GELISTIRME ILISKILERI GELISTIRME
DIRME
Planlama ve Personel Saglama Degerleme —» | Egitim ve Toplu Paz. — Is Guvenligi
Programlama Yerlestirme
Segme ve Temel Ucret ve Sikayet Isgoren Saghig
is Analizleri Yerlestirme Maaglar Kariyer Yontemleri
planlamas: {s yasamimnm
Oryantasyon Ozendirici sis. Orgiitlenme Kalitesi
Yan &diiller Veri Toplama
ve Kullanma

BESERI KAYNAK ETKINLIK KRITERLERI
Verimlilik, Is Yasaminn Kalitesi

Kaynak: Sadullah ve digerleri, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: IU Isletme
Fakiiltesi Yay., 2000, s.20.
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Modelde insan kaynaklarini olusturan islevler bir siire¢ seklinde verilmistir. Her
islevin iginde yer alan ¢aligmalarin basarili olup olmadig: ise verimlilik ve is yasaminin
kalitesi gibi insan kaynaklar1 yonetiminin etkinlik kriterleri olarak kabul edilen
kriterlerdeki gelismelere baglidir. Bagka bir anlatimla, yapilan ¢aligmalar verimlilikte ve
is yasaminin kalitesinde olumlu gelismeler saglamigsa bu galismalarin insan kaynaklar

yonetiminin amaglari agisindan etkin oldugunu séyleyebiliriz.“

Storey insan kaynaklari yOnetimini sert ve yumusak olarak iki yonli
tanimlamaktadir.®’

Kat1 bigim kaynak kavramina vurgu yaparken, insan kaynaklar yonetimi’nin
rasyonel ve hesaplayici boyutunu 6ne gikarir. Kati yaklasim insanlarin Srgiitsel
kaynaklan olup, tipki diger kaynaklar gibi kullanilmas: gerektigini, yani miimkiin olan
en ucuz maliyete temin edilip, tam ve karli bir sekilde kullamlmalarini saglamayi
hedeflemektedir. Yumusak bi¢im ise insan kavramimi 6ne ¢ikararak, beseri iligkiler
hareketinin 6zelliklerini ve iggdren geligimini, grup iliskileri ve yapici denetim gibi
unsurlan icerir. Yumusak insan kaynaklar yénetimi insanlarin diger kaynaklardan farkli
olarak, deger meydana getirebilen tek kaynak oldugu gériigiinii savunur. Bu ¢ok degerli
kaynak dikkatli se¢im, gelistirme ve uygun ddiillere gereksinim duyar. Kisaca belirtmek
gerekirse, kati insan kaynaklari yonetimi niceligi ve iktisadi rasyonelligi belirtirken,
yumusak insan kaynaklar yonetimi niteligi ve liderlik, katilim teknikleri, motivasyon ve

iletisim gibi faktorleri vurgular.®®

Bu kapsamda endiistri iligkileri sistemi ve insan kaynaklar1 y6netimi ile ilgili
teorik gergeve ortaya konulmustur. Ozellikle 1980°li yillardan sonra etkisi hizla artan
kiiresel ve ekonomik degisimin endiistri iliskilerine olan etkileri ise degisen

paradigmalar olarak ikinci boliimiin inceleme konusunu olusturmustur.

% Sadullah ve digerleri, a.g.e., 5.20.

7. Storey, Personal Management to Human Resources Management, New Perspectives on Human
Resource Management, Newyork: 1989, s.18.

8 Yildirim, a.g.e., s.155.
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ikinci Béliim
ENDUSTRI ILISKILERINDEN INSAN KAYNAKLARINA DEGISEN
PARADIGMALAR

Endustri iligkileri ve insan kaynaklariyla ilgili olarak temel diizeyde kavramsal
bilgilerin verildigi birinci béliimden sonra iliskinin siiregte degisen yapisimi incelemek
Onem arz etmektedir. Gergektende endiistriyel yapi igersinde giiclenen ve 6nem kazanan
endistri iligkileri ve en Onemli ayagi olan sendikacihk son otuz yildir siiregelen
ekonomik, sosyal ve siyasal degisim siireciyle etkinligini insan kaynaklarina birakmstir.
Ayni dénemde sendikalarin etkinlik ve tiye yogunlugunda daralma yasanirken, insan
kaynaklarinin 6nemi giin gegtikge artmustir. Endiistri iligkilerinden insan kaynaklarina
dogru kayan etkinlik anlayiginin nedenleri ikinci b6liimiin konusunu olusturmaktadir. Bu
cersevede bu bolimde kiiresellesme, liberal ekonomik politikalar ve devletin degisen
rolii, teknolojik degisim, istihdam ve igsizlik, sosyal diyalog, birey ve deregiilasyon

etrafh bir bigimde incelenmeye ¢aligilacaktir.

2.1. Kiiresellesme

Globallesme, ventegrasyon veya kiiresellesme; i¢inde bulundugumuz yiizyilda
olduk¢a sik duydugumuz kavramlardir. Ekonomik, sosyal, siyasi ve kiiltiirel alanlarda
birtakim etkilesimler olarak ifade edilen bu siire¢, faydalarinin yani sira birtakim
olumsuzlukiara da yol agmistir. Globallesmenin yol agtig1 faydalarin 6nemli bir b§liimii,
ekonomik alanda kendini gésterirken, ulus devletin egemenligini tartismaya agmasi, bati
kiiltiirtinti dayatma51, sosyal refah devleti anlayisinda degisiklikler meydana getirmesi ve
tilkeler arasindaki gelir dagilimi esitsizligini bilyiitmesi gibi nedenlerle elestiriye

ugramaktadir.%’

Son yirmi yil igerisinde diinya ticaretinin hizla bilyiimesi, ¢ok uluslu sirketler
kanaliyla dogrudan yabanci yatirimlarin biiyilkk hacimlere ulagmasi ve sermaye
hareketlerinin  siur tamimayan bir hareketlilik kazanmasi diinya ekonomisinin

kiiresellestiginin en Onemli gostergeleridir. Gergekten 1980’lerden itibaren ekonomik

% Serkan Benk ve Tekin Akdemir, “Globallesme ve Ekonomik Degisim”, CMIS Dergisi, S:1, C:18, Ocak
2004, s.14.
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biitiinlesme stirecinde dogrudan yabanci yatirimlar, onceleri ¢ogunlukla sanayilesmis
tilkelerde ve bolgesel odakli gerceklesmis, sonrasinda ise gelismekte olan iilkelere
yonelmis ve uluslararasi ekonomide itici gii¢ olmustur. Aymi dénemde uluslararasi
ticaret de biiyiik bir artig gostermigtir. Nihayetinde bu ekonomik biitiinlesme 6ncelikle
sanayilesmis tilkelerde baslayan ve sonrasinda tiim diinyaya yayilan bir kiiresellesme

e e o 70
siirecine dontismiistiir.

Kiiresellesme kavrami ¢ok eski olmakla beraber, bugiinkii anlamda kavramin
ortaya ¢ikmasi, 1960’larda sik sik kullanilmaya baglanmis 1980’lerde ve giiniimiize
damgasini vurmasi ise 1990’1l yillarda olmustur. Bu dénem, enformasyon ve iletigim
teknolojisinde saglanan ¢ok hizli gelismelerle ve Alvin Toffler’in The Third Wave adli
yapitinda insanlik tarihindeki en 6nemli gelismelerden biri olarak nitelendirdigi bilgi
cagna girisle ortiismektedir.”” A

Kiiresellesme kavramim agiklamak i¢in yapilan ¢esitli tammlamalar; ya tanimi
yapanlarn ideolojik yaklasimlarina; ya da siireci olusturan unsurlardan herhangi birinin
6n plana ¢ikarilmasina dayanmaktadir.” Kiiresellesme bazilarina gore ulusal devletlerin
disindaki gelismedir. Bazilar1 i¢in mali sermayenin artisi ile gelen isci-sermaye
arasindaki miicadelenin yeni sekli veya vasifli ig¢i ile vasifsiz is¢i arasindaki yeni
dagilimdir. Bazilarina gore ise ¢ok uluslu sirketlerin yeni stratejisi ile giineyden yeni
oyuncularin katihimi sonucu diinya ticaretinin gelismesidir. Digerlerine gore bilgi

devriminin neden oldugu degisimdir. Bazilarina gore de emperyalizmin yeni adidir.”

Kiiresellesme; uluslararasilagma siirecinin tamamlanip, tiim delokolize (béigesel
olmayan) tiretim dokularinin, {iretim ve tilketiminin diinya 6lgeginde planlandig1, serbest
rekabet ve piyasa diizeninin uluslariistii kuruluslarca denetlendigi, kurallarin uluslariistii
anlayisla ¢aligtif: bir sistemdir. Siyasi ve kiiltiirel alanlar igin olabilecegi gibi daha gok

ekonomik alanlar i¢in kullamlir ve sinir tammama anlamina gelir. Sinir tammama ile

0 Ahmet Selamog]u, Yogunlasan Sosyal Sorunlariyla Kiiresellesme, s.131.

"' Atilla Dicle, “Kiiresellesme: Nedenler, Sonuglar, Tepkiler”, Forum Dergisi, Mart 2000, s.57.

™ Yusuf Erbay, “Kavram Olarak Kiiresellesme”, Yeni Tiirkiye *21. Yiizyil Ozel Sayisr’, S:19, Ocak-
Subat 1998, 5.170.

7 Aysen Tokol, Kiiresellesme ve Endiistri iliskilerine Etkisi, 131.
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kastedilen ticaret bloklarnin, giimriikk sinirlarinin ve koruma duvarlarinin kalkmasi

. . . .10 74
sonucunda olusacak bir diinya pazar siirecidir.

Kiiresellesme siirecinin ortaya ¢ikmasinda gok sayida faktdriin etkisi olmustur.
Bu faktorleri ana bagliklariyla {i¢ grupta toplamak miimkiindiir. Bunlardan birincisini
teknolojinin etkisi, ikincisini ideolojik faktérler ve iiglinciisiinii ise ekonomik.faktérler

olusturmaktadir.”

Teknolojik ilerlemeler iktisadi globallesmede etkin itici gii¢ Simiistiir. 11k olarak,
teknoloji ¢ok biiylik oranda datamin hizli ve ucuz olarak ¢ok uzak bdlgelere
ulastirilmasina olanak tanimis,”® bu durum kiiresellesme baglaminda belki de ilk etkisini
finans piyasalarinda hissettirmekle birlikte, bu etki gilinlimiizde ¢ok daha genis alana

yayilmustir.”’

Dogu Blogu’'ndaki ¢6kiis, sofuk savasin sona ermesi, yeni bir ekonomik diizen
dogurdu. Diinya ekonomilerinin biitiinlegsmesi, tek pazara yonelik gelismeler,
bolgesellesme ve kiiresellesme, iirlin  ve faktor piyasalanmn liberalleserek

biitlinlesmesine yol au;/u.78

Geligmis iilkelerde i¢ piyasalarin doymasi, 6zellikle 1970’lerdeki petrol krizi
sonrasindaki dig piyasalara agilma arayis: ile iktisadi faaliyetlerin hacimlerinin artmig
olmasi kiiresellesme siirecini ortaya ¢ikaran ekonomik faktérlerin bazilarim

olusturmaktadir.”

Teknolojinin bugiinkii diizeyine ulagmadig1 donemlerde, kimin kiminle rekabet
edeceginin belirlenmesinde cografya her zaman igin biiyiik bir rol oynuyordu. Ancak
Internet ile birlikte, mesafeler ortadan kalkmis, cografya 6nemini yitirmeye baslamigtir.
Omnegin; ABD North western Universitesi’nde elektronik ticaret ve teknoloji profesorii

olarak gérev yapan Mohanbir Sawhney, art’k sirketlerin diinya {izerindeki her miisteriye

7 Erol Kutlu, “Kiresellesme ve Etkileri”, A.U. IiBF Dergisi, C:XIV, S:1-2, 1998, 5.366.

& Veysel Bozkurt, Kiiresellesmenin insani Yiizii, Alfa yayinlari, 2000, s.26.

76 Nilitfer Bozkurt, “Globallesme ve Devlet”, iktisat Dergisi, S:382, Eyliil 1998, s.54.

7 Bozkurt, a.g.e., 5.26.

8 Sayim Yorgun, “Kiiresellesme Surecinde Sendikalar”, Mercek Dergisi, S: 12, Y:3, Ekim 1998, .18
" Bozkurt, a.g.e., s.28.
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80

erisme olanagmin dogdugunu vurgulamaktadir.™ Yani burada Sawhney, ticaretin

cografyadan bagimsiz bir hal almakta olduguna igaret etmektedir.

Iletisim alanindaki teknolojik gelismeler, diinyanin 6teki ucundaki bir hanede,
fabrikada veya menkul kiymetler borsasinda tiim ger¢eklesen eylemlerin ayni anda
bilinmesini miimkiin k1hm§t1r. Diinya ekonomisinde hizmetler ve enformasyonun
giderek artan 6nemi, ekonomik degerlerin giderek daha biiyiik boliimlerinin agirliksiz ve
hacimsiz olmasi anlamina gelmektedir. Bagka bir deyisle, boyle bir ekonomik deger bir
yilk gemisi ile “nakledilmek” yerine fiber-optik kablo {izerinden “iletilebilmektedir.”
Aymi zamanda da, ulastirma aglart ve teknolojilerinde meydana gelen gelismeler,
mallart; deniz, kara ve hava yollan ile ulastirmanin maliyetini azaltirken enformasyon
teknolojilerindeki gelismeler de bu haberlesme baglantilarimin yonetimini giderek
kolaylagtirmaktadir. Cokulusiu girketler, simdilerde, ¢cok sayida 'ﬁlkey'e dagilmis tiretim
zincirlerine dayanmaktadirlar. Hammadde ve pargalar, iki degisik tilkeden gelip iic;ﬁncii
bir tlilkede montaja girerken, pazarlama ve dagitim da bagka iilkelerdeki kanallar
aracihifiyla yapilabilmektedir. Bir kentteki, 6rmegin, Londra ve Tokyo’daki tiiketici
kararlar1 sonucu olusan bilgiler, tiretilen mallar ve bu mallarin sekilleri {izerinde diinya

capinda ve neredeyse aminda etki yaratmaktadir.®!

Bugiin diinya ekonomisini 200 g¢okuluslu sirket kontrol ediyor. Herhangi bir
cokuluslu sirketin yillikk kazanci, pek ¢ok az gelismis iilkenin milli gelirlerinin

toplamindan daha fazla olabilmektedir.*?

Kiiresel diinyada basarinin sinirlanm belirleyen en onemli faktdr, diinya
piyasalarina agilmis mallarin “rekabet giicii”diir. Bu rekabet giiciinii belirleyen faktérler
arasinda ozellikle “ucuzluk, hiz ve kalite” ¢aligma hayatinin boyutlarim etkileyen
stratejik bir faktor rolii oynamaktadir. Rekabet giicii iiretim ve verimin artirilmasi, yasam

standartlarinin iyilesmesi ve istihdamin gelistirilmesi i¢in bir 6n kosuldur. Bununla

% Akdogan Ozkan, “Yeni i Diinyasimn 10 Temel Kural”, Goriis Dergisi, Mart 2000, s.34.
¥! Diinya Kalkinma Raporu 1999-2000, Gérils Dergisi, Aralik 1999. 5.70.
82 Ridvan Budak, “Yeni Bin Yilda Ozgilr ve Demokratik Tiirkiye”, Yeni Tiirkiye, S:20, 1998, s.1071.
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birlikte rekabet giiciiniin artirilma ¢abalari, dolayl yollardan sosyal boyutlu ¢ok sayida

tartigmay1 da giindeme ge’cirmektedir.83

Geleneksel siyasi bloklar ortadan kalkarken, “demokratiklesme, insan haklar1 ve
hukukun {istiinliigii” gibi degerler ulusal simrlan agarak insanhifin yeni ortak degerleri
halini almustir. Diger taraftan, etnik ayrimcilik, orgiitlii suclar, go¢ hareketleri, cevre
kirlenmesi gibi diinya bansim ve istikrari tehdit eden gelismeler de uluslararasi
toplumun ortak sorunlar olarak kabul edilmektedir.®*

Birlesmis Milletler Ticaret ve Kalkinma Konferansi’nin (UNCTAD 1997 Ticaret

ve Kalkinma Raporu’nda Kiiresellesmenin ekonomide yarattig1 7 etki soyle siralandi®

e Ulkeler diizeyinde bazi istisnalarla beraber diinya ekonomisi ¢ok yavag
biiyiimektedir. Bu biiylime iz ile tatminkar bir {icret diizeyine -dayal1 yeterli istihdam
saglanamamakta ve yoksulluk hafiflememektedir.

o Kuzey ile Giiney arasindaki fark daha da agilmaktadir. 1965°te diinya
niifusunun en zengin %20’sinin ortalama kisi basina geliri, en yoksul % 20’sinin 30 kat1

{isttindeyken 1990°da ise bu fark 60 katina ulagmigtir.

e Zenginler her yerde kazangh ¢ikmigtir. Bu durum sadece toplumiarin en yoksul
kesimleri aleyhine gergeklesmemistir. Ulkelerin pek ¢ogunda, gelir dagilimindaki

bozulmalarin bir diger belirgin 6zelligi, orta siiflarin géreli durumlarinin bozulmasidir.

e Her yerde finans, sanayinin, rantiyelerde yatirnmlarin Oniine gegmistir.
Gelismekte olan tilkelerin bazilarinin kamusal ve 6zel borgtan 6denen faizler GSMH’nin
% 15’ine ulagsmustir. Mevcut menkul degerlerin el degistirmesi, yatirim yoluyla yeni

servet yaratilmasina gore ¢ok daha kazangl: bir faaliyet haline gelmistir.
e Gelirin Uretim faktorleri arasindaki paylasiminda sermayenin kar artarken
emegin geliri diigmiistiir. Kar paylari ticret gelirlerine gére hem geligmis hem de

gelismekte olan iilkelerde yikselmistir. 1980°li yillarin  baslari, bugiinlerle

% Nusret Ekin, “Calisma Yasaminda Doniisim”, Mercek Dergisi, S:9, Y:3, Ocak 1998, s.11.

8 Ugur Eser, “Kiiresellesme: Tehdit Mi Yoksa Firsat M1?”, Ekonomik Yaklasim Dergisi, C:6, S:17,
1995, s. 5. ‘

8 Kutly, a.g.e. 5.375.
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karsilastirilacak olursa, gelismekte olan iilkelerin %80’inde sinai katma degerde

ticretlerin payimn belirgin bigimde diismiis oldugu goriilmektedir.

o Is ve gelir giivencesi hemen her yerde azalmistir. Artan faiz maliyetleri
sitketlerin kazanglarimi azaltmakta ve buna karsithik hem kuzeyde hem de giineyde
- girketler yeniden yapilanarak istihdami ve {icretleri bask: altinda tutma yolunu

secmektedir.

e Nitelikli ve niteliksiz emek arasinda ticret esitsizlikleri genel bir sorun haline
gelmektedir. Bu egilim gelismis iilkelerde uzunca bir siiredir gegerlidir. Gelismekte olan
iilkelerde ise niteliksiz iscilerin {icret diizeylerinde % 30’lara varan gerilemeler

yayginlasmigtir.

Kiiresellesmenin ortaya ¢ikardign bu olumsuz sartlardan korunmak amaciyla
benimsenen i¢ce kapanma c¢abalann gegen yiizyilda Manchester’daki iggilerin
sanayilesmeyi durdurmak i¢in makineleri kirmalarina benzetiliyor. Bu yiizden ekonomik
paylasim ile ilgili bilinen geleneksel yontemlerin yetmeyecegi ve bundan itibaren artik
“bilginin paylagilmasi ve egitimin desteklenmesi” Onerileri getirilmeye baslanmistir.
Beyin hiicrelerinin transplantasyonuyla tahrip olmus noronlarin canlandirilmas: ya da
ikame edilmesi suretiyle Alzheimer, Parkinson ve inme gibi hastaliklarin tedavisinde
yeni ufuklar doguyor ve bilim insanlarinin canli organizma yaratma calismalari

hizlamyor. Ozetle, sorumlu globallikten baska bir dayanak gercekei gozikmiiyor.®

Diinya kamuoyunun 6nemli bir kismina gore diinya, dogru yolda ilerlemiyor ve
birgok insanin gelecegi kendi kontrolleri disindaki dis glicler tarafindan belirleniyor.
Diinya kamuoyu, gelecek jenerasyonlarin yasam Kkalitelerinin bugiine kadar daha iyi
olacaklani hususunda ikiye bolinmils durumdadir.’’” Tablo 3’te 2001-2003 yillan
arasinda diinyanin dogru yolda ilerledigini diisiinenlerin sayisi %37’den %31’e

diismiistiir. Bu da bize diinya sorunlarimin giderek biiytidiigiinii gostermektedir.

% Ayse Bilge Dicleli, “Sorumlu Globallik”, Gorils Dergisi, Mayis 1999, s.8.
% Billent Giindogmus, “Diinyada Isler Yolunda Gitmiyor”, Goriis Dergisi, Temmuz 2003, s.9.
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Tablo 3: Gelecege Bakis, Trendler (Diinya)

2001 2002 2003
Diinyanin dogru yolda ilerledigini diisiiniiyorum 37 32 31
Cocuklarimiz ve torunlarimiz gelecekte su
andakinden daha yiiksek bir yagam kalitesine 51 53 51
sahip olacaklar

Kaynak: Biilent Giindogmus, “Diinyada Isler Yolunda Gitmiyor”, Goriis Dergisi,
Temmuz 2003, s.9.

Bilgi teknolojisinin ve kiiresellesmenin endiistri (¢alisma) iliskileri lizerindeki
etkileri ise daha karmagiktir. Carpici bir gelisme, heterojen isgiicii, yeni iggoren tipleri ve
calisma bigimlerinin etkisiyle toplu ¢aligma iliskilerinin, 6zellikle sendikacilik ve toplu
pazarlik diizeyinin zayiflamasi, buna karsilik bireysel ¢alisma iligkilerinin 6nem
kazanmasidir. Birgok iilkede yeni ve daha esnek bir ¢alisma hukuku gelistirmeye

yonelik arayiglar vardir.%®

Kiiresellesme en fazla emegi ve sendikalari tehdit etmektedir.® Kiiresellesme ve
teknolojik degisimin ilk etkilerinin belirmeye baslamasiyla iilkeler arasindaki kargilikli
bagimlilik biiylik 6lglide artmistir. Bu gelismelerin ilk etkileri tilkelerin, isletmelerin ve
sendikalarin hareket tarzini intibak kurallarim degistirmek suretiyle is¢ilerin ¢alisma
sartlarim1 ve gelirlerini zayiflatmak olmustur. Reel iicretlerin diismeye baglamasi,
sendikalarin giictiniin zayiflamasi, refah devletinin gerilemesi ve sosyal devlet agmin
par¢alanmaya baslamasi, giic merkezlerinin yiiksek teknolojiye dayanan isletmelerle ¢ok
uluslu sirketlere kaymasina tanik olunmustur. Yeni giic merkezlerini temsil etmeye
baslayan isletmeler ise, ulusal hiikiimetlerin ve ig¢i sendikalarinin kontroliinii agabilen ve
sendikasiz istihdami tercih eden bir yaklasimi benimsemistir. Bu gelismelerin sonucu
olarak, ortaya ¢ikan degisim, emege gére sermayenin simirlar 6tesi mobilitesinin
artmasina ve yogunlasan uluslararasi rekabet sebebiyle sendikalarin geleneksel faaliyet

alanlarinin daralmas1 ve etkinliinin azalmasina dayanmaktadir. Gelismis ilkelerde

% Toker Dereli, “Bilgi Caginda istihdam, Gahsma iliskileri ve Sendikalar”, Yeni Tiirkiye, S:20, 1998,
s.1088.
% Salim Usly, “Bilgi Toplumu, Emek ve Sendikalar”, Yeni Tiirkiye, $:20, 1998. s. 1068.
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sendikalarin tekel iicreti elde etme giiciiniin zayiflamasina paralel olarak galisanlarin

iicretleri ve calisma sartlar: kiiresel ekonomide belirlenmeye baglamugtir.”°

2.2. Liberal Ekonomik Politikalar ve Devletin Degisen Rolii

Keynes 1929 Buhran tizerindeki gozlemlerinden yeni bir kuram ortaya atmig ve
bunu 1936 yilinda yayinladigi “Faiz, Istihdam ve Paramin Genel Teorisi” adli kitabinda
aciklamistir. Keynes, klasik ve neo-klasik iktisat okullarinin kendiliginden tam istihdam
dengesine dayanan yaklagimlarinin teorik temellerini ve bununla birlikte bazi temel
ilkelerini alt-iist etmis, iktisadi diigiincede yeni ufuklar acan bir gelismenin kaynag:

olmustur.”!

Keynes sisteminin analitik agidan temelde iki noktay: belirtmeye yoneldigi
soylenebilir. Birincisi, ekonominin kendilifinden tam istihdamda dengeye gelmesi genel
degil, 6zel bir haldir; eksik istihdam diizeyleri denge noktalari olabilir. Gelismemis
kapitalist iilkelerde béyle olmasi, daha da muhtemeldir. Ikincisi, gelismis kapitalist
ekonomilerin tam istihdamda dengeye gelebilmesi i¢in, para politikast belirli kosullarda

yetersiz kalabileceginden maliye politikasinin devreye girmesi gerekir.”

Bu yeni anlayista devlet artik etkin bir iiretim birimi rolti gérmektedir. Ayrica,
hem en biiyiik {iretici, hem de en biiyiik tiiketicidir. Devlet, ekonomik faaliyetlerin
timiine bazen sosyal fayda yaratmak, bazen oOnciiliik etmek bazen de diizeltici
fonksiyonlar ifa edebilmek maksadiyla miidahale etmekte hatta belli ekonomik alanlarda
sadece kendisi faaliyette bulunabilmektedir. Ozel tesebbiis sisteminin kayitsiz sartsiz
digerlerinden ustiin sayildifi ekonomik diizenlerde dahi bugiin oldugu gibi diin de
devletin ekonomik faaliyetlerin tamamen diginda kaldig: bir donem olmamistir. Bunun
nedeni piyasa ekonomisinin tek bagina “optimum kaynak dagilmim”
gergeklestirememesi, arzu edilen iktisadi biiylime hizii saglayamamasi ve adil bir gelir

dagihimina imkan vermemesidir.*®

% Mustafa Aykag, “Sendikalarin Gelecegi: Kiiresellesme ve Yapisal Degisiklikler Agisindan Bir Analiz”,
Nusret Ekin’e Armagan, Ankara: 2000, s.554.

°! Giilten Kazgan, Iktisadi Diisiince, istanbul: Remzi Kitapevi, 1978, 5.252.

2 Kazgan, a.g.e., 5.269.

% Halil Nadaroglu, Kamu Maliyesi Teorisi, Istanbul: Sermet Matbaasi, 1981, s.27.
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1960 sonras1 donemde, ABD’de ve Bat1 Avrupa’da “yeni liberalizm” ve “yeni
sag” akimlari, “ekonomik insan” teorisini yeniden diriltmeyi hedeflemislerdir. ABD'de,
Milton Freidman adi ile anilan “Chicago Ekolii” bu diisiincenin en 6nde gelen
savunucular1 olmustur. Yeni liberal akimin analizleri ti¢ bitytik ilkeye dayanmaktadir;**

» Klasik liberalizmin eski ilkesi; Kisisel menfaat arayislari, genel menfaati

otomatik olarak isleyecek serbest piyasa mekanizmalan sayesinde gergeklestirmektedir,
* Herkes, her kosulda, tamamen nedenlerini bilerek rasyonel davranir,
« Iktisadi diisiince, sadece ticari ilkelere uygulanmaz.

Liberal diisincenin kurucusu olarak bilinen Adam Smith, ekonomide devlet
miidahalesinin sakincalarimin  bulundufu ve onun yerine “gériinmeyen el” in
y6netimindeki bir piyasa diizeninin ideal dengeyi saglayabilecegi inanci {izerine kurdugu
kuramim geligtirmigti. Neo-liberal diiglincenin en 6nde gelen temsilcisi Friedman ise bir
adim daha atmis iktisadi yasamda ikinci bir “gérinmez el” in varligi Uizerine
diislincelerini oturtmustur. Yalmzca genel ¢ikan saglamak icin ¢aba sarf eden bireyler,

saglamak istedikleri bir 6zel gikar: saglamak dogrultusunda yonlendirilirler.”

Bu diisiince ve yaklasima yoneltilen elestiriler ise, giderek artmaktadir. Ciinkii,
sadece piyasanin serbest isleyen mekanizmalari ile tam istihdama ve yiiksek bir biiylime

hizina ulagacagina inanlmamaktadir.”®

Sanayilesmis tilkelerde koruyucu devlet ve isgiici piyasasimn diizenlenmesi
igsizligin giderek artmasinin ve siirekli igsizligin baslica nedenleri arasinda algilanmugtir.
Bu iki etmenin ¢aliganlar1 is aramaktan, isverenleri istihdam yaratmaktan caydirdifa
distiniilmiistiir. Genis bir i gilivencesi saglayarak ekonominin yapisal degisimini
engelledikleri kanis1 yayginlagmigtir. Dolayisiyla piyasa giiglerine uygun olarak dengeye
gelecek bigimde isglicli piyasasim1 esneklestirmek igin isglici piyasasimin

kuralsizlastirilmasi ve koruyucu devlet roliiniin azaltmasi egilimi tagiyan bir politikaya

** Besir Hamitogullari, Cagdas iktisadi Sistemler, Ankara: Savas Yayinlari, 1982, s.54.

% Alparslan Isikli, “Neo-Liberalizm ve Sosyal Giivenlikte Reform”, Ekonomide Durum Dergisi, Gtz
1999, 5.205.

% Hamitogullari, a.g.e., s.521.
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salik verilmistir. Bununla birlikte, bu tiir bir politika yeni liberal hiikiimetlerin iktidarda

oldugu pek ¢ok tilkede uygulamaya konulmustur.”’

1970’1i yillara kadar Keynesyen politikalar1 uygulayan Bati ilkeleri, ekonomik
biiylime, tam istihdam, diisiik enflasyon, adil gelir dagilimi, S6demeler ve ticaret
dengesini saglamak gibi ekonomik politikalar birlikte yiiriittiiler. 1970°1i yillardan sonra
Keynesyen politikalar terk edilerek, 1980°’li yillarin basindan itibaren neo-liberalist
politikalar uygulanmaya baglanmigtir. Bununla birlikte, neo-liberalizm, sermaye
piyasalarimin ve uluslararasi ticaretin serbestlestirilmesini, emek piyasalarimn
esneklestirilmesini, toplumsal harcamalarin kisilmasini, vergilerin azaltiimasini ve 6zel

sektoriin desteklenmesini esas almigtir.”®

Ulagilan bu yeni donemde kargilagilan sorunlarin ¢6ziimii bakimindan, “devletin
kiiciilmesi” baslica hedef olarak belirlenmis bulunuyor. Bu yaklasimin dogal sonucu,
basta issizlik olmak iizere, isglicli piyasasinda ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziimii
bakimindan, bir kamu hizmeti olarak sosyal giivenlik kurumlarinin ve programlarinin,
miimkiin oldugunca, budanmalan ve ortadan kaldirilmalan gereken birer ayak bagi
olarak goriilmektedir. Basta batili {ilkeler olmak iizere, tiim diinyada yayginlasan bu
egilimin baglica gerekgesi, biiyiiyen sosyal giivenlik harcamalarinin toplumun sirtinda

dayanamayacag bir yiik olusturmaya basladigi yolundaki goriistiir.”

Isgiicii talebinin artmas: yeniden yatirim oranlarinin yiikselmesiyle miimkiindiir.
Yeniden yatirim oranlari ancak rant ekonomisini ortadan kaldirmakla yiikselebilir.
Piyasa ekonomisini her alanda egemen kilmak, rekabet¢i bir ortam yaratmak 6teden beri
liberal iktisat¢ilarin rantlara kars: dnerdikleri miicadele yontemidir. Ancak bu goriinmez
elin sihirli bir degnek gibi her seyi diizelttigi tarihte higbir basanli uygulama
goriilmememistir. Gergekten rant ekonomisi agmazindan ¢ikilmak isteniyorsa, devletin

kiictilmek yerine, yatinnme sifatiyla yeni ve bilyiik yatirim projeleri giindeme getirmesi

%7 Zeki Erdut, “Liberal Ekonomi Politikalar1 ve Sosyal Politika”, ‘Calisma ve Toplum’ Ekonomi ve
Hukuk Dergisi, S:2, 2004, s.25.

% Yorgun, a.g.e., s.18.

i Isikly, a.g.e., s.207.
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gerekir. Altyapi, enerji, arastirma gelistirme gibi konulardaki yatirimlar devlet destegi,

onciiliigii olmaksizin basarilamaz. 100

Globallesme ile birlikte uluslararasi ekonomik iligkilerin (uluslararas: ticaret ve
sermaye hareketleri) “transnasyonel” bir 6zellik kazandifini1 gériiyoruz. Globallesme,
“otargik devlet” ve “korumaci devlet” anlayisini yikmis ve bunun yerine “global devlet”
anlayisim ikame etmistir. Tim diinyada 1980°li yillardan itibaren dis ticarette
korumaciligin giderek azaldigimi ve devletin uluslararas: ticarete olan miidahalelerinin
giderek ortadan kalktigimi gézlemliyoruz. Dis ticarette serbestlesme ve global ekonomik

entegrasyonun 6nem kazanmasiyla birlikte devletin rolii de tamamen degismistir.'®’

Ozellestirme egilimlerine kiiresellesme ve Giimriik Birligi siirecinde dogal
bir gelisme olarak bakan ve destekleyen goriisler yaninda, bu siirecin sosyal devlet
ilkesinden gittikce uzaklagilmasina neden olacagini, toplumsal yapimn gittikce
korumasiz ve giivencesiz kalacagini, sendikalarin zayiflamasiyla sosyal adaletin ve gelir
dagiliminin daha da bozulacagni ileri siiren gériisler yaygmdu‘.m2

2.3. Teknolojik Degisim

Tarihsel olarak emek-sermaye iligkisini etkileyen faktorlerin basinda tiretim
teknolojileri gelmektedir. Basit alet ve makinelerin kullanildig1 Ortacag ekonomisinin
kiictik sanayiye dayanmasi, teknik buluslarin sonucu 18. yy.’da hizla yayginlasan
mekanizasyonun kapitalist fabrika sanayisini ortaya ¢ikarmasi, sosyal simf yapisinin bu
gelisme paralelinde yeniden bigimlenmesi hep aymi gergegi giin yiiziine
¢ikarmaktadir.'®

Ikinci Diinya Savasi’min sona ermesinden sonra teknik buluslarin birbirini
izlemesi 1960’lardan itibaren yeni bir teknolojik devrimin esiginde oldugumuzu
gostermektedir. Buna “mikro-elektronik” ya da “bilgi teknolojisi” gibi isimler

verilmektedir. Sanayide 1970’lerde yogun bigimde kullanilmaya baglayan bu

190 siir Yilmaz, “Liberalizasyon, Istihdam ve Rant Ekonomisi Uzerine Bir Deneme”, Ekonomik
Yaklasim Dergisi, S:20, C:7, 1996, 5.46.

1 Kiiresellesme ve Gecis Ekonomileri Uluslararasi Sempozyumu, Kirgizistan-Tiirkiye Manas
Universitesi Yayinlari, $:29, Mayis 2002, s. 8.

'%2 Nusret Ekin, “Doniisen Cag, Degisen Endiistri Iligkileri”, Mercek, S:17, Y:5, Ocak 2000, s.21.

1% Metin Kutal, “Kiresellesme Stirecinin Titrk Sendikaciligi Uzerindeki Olasi Etkileri”, Kamu-Is
Dergisi, S:2, C:4, Haziran 1997, s.251.
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teknolojinin 8zelligi, bilgisayar yardimu ile gok sayida bilgiyi hizla foplamasi, islemesi,
saklamasi, gerektiginde hemen kullamima hazir durumda tutabilmesi ve hizla

iletilebilmesidir.'*

Hizli ekonomik kiiresellesmeyi olanakhi kilan aym teknolojiden, genel kullanmim
amaciyla hiikiimetler, sivil toplum ve bireyler de yararlanmaktadir. Internetin, e-
postanin, disiik ticretli uluslararas: telefon hizmetlerinin, mobil telefonlarin, elektronik

konferanslarin yayilmasiyla birlikte diinya daha fazla birbirine bagl: hale gelmigtir.'%®

Giinimiizde sendika-igveren iligkisinde rol oynayan Onemli unsurlardan biri
teknolojik gelismedir. Isyerinde yeni teknoloji kullammu isgiicli yerine sermayenin
ikamesini arttirmakta, yeni teknoloji kullamilmasi isgliciiniin meslek yapisim
degistirmekte ve sorumluluklarim arttirmakta bu durum sendikalan ¢aliganlar i¢in daha
yiiksek iicret talep etmeye zorlamaktadir. Yeni teknolojilerin ortaya ¢ikmas: ile
dinamiklesen isgiicli piyasasina uyum saglamak i¢in igverenler sendikalarin yoneticilik
haklarina olan taleplerini simrlamak istemektedirler. Sendikalar ise yeni teknolojinin
kullanilmas1 durumunda mevcut iscilerin istihdam ve gelir giivenligini saglamay1 6n
planda tutmaktadirlar. Bu amaglar dogrultusunda toplu sézlesmelerde isten g¢ikarma
tazminat1 ve kidemle ilgili hiikiimler koymakta, yeniden ise almada, egitim ve yeniden-

iiretim ile ilgili taleplerde bulunmaktadirlar.'%

Yapilan aragtirmalar, teknolojik degisiklikte sendika-igveren igbirligine
gidilmesinin, iscilerin ¢aligma moralini, potansiyelini ve bdylece iggiicii verimliligini
olumlu yonde etkiledigini; isci-igveren isbirligine dayanmayan bir teknolojik

degisikligin, isgiictiniin verimliligini azalttigim gostermistir.'®’

'% Kutal, Kiiresellesme Surecinin Tiirk Sendikaciligi Uzerine Olas: Etkileri, s.251.

'% ILO Cenevre 2004 Raporu, A Fair Globalization: Creating Opportunities for All, (Ceviren; Tuba
Arsak Hasdemir), Sendikal Notlar, Mayis 2004, s5.108.

'% Harun Terzi, “Teknolojik Degisiklikler ve Sendikacilikta Yeni Olusumlar”, MU [iBF Dergisi, S:1-2,
C:XI, 1995, s.7.

17 Terzi, a.g.e., s.8.



34

2.4. Istihdam ve Igsizlik

Diinyada igsizlik oranlarina baktigimizda istihdam ve igsizlik sorunu yalmz
bugiin degil, 6niimiizdeki on yil igerisinde de yine bir numarali maddesi olmaya devam
edecektir. Sorunun temelinde kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve imalat sanayi
sektoriinde yasanan daralma yatmaktadir. Calismanin bu kisminda; 6zellikle sendikal
yogunluk ve etkinlik tizerine olumsuz etki eden istihdam alaminda yasanan yapisal
degismeler ve sendikalagmanin yogun oldugu sanayi sektoriiniin tiikenmesi ve bununia

beraber sendikalagsmada uzun zaman gerektiren hizmet sektorii incelenecektir.
2.4.1. Istihdam ve Emek Yapisindaki Degisim: Bilgi Iscisi

Bilgi ¢aginda yeniden sekillenen toplum, bilgi toplumudur. Bilgi toplumunu

yaratan teknolojilere ise bilgi teknolojileri ad1 verilmektedir.'%®

Sanayi toplumunda, maddi iirlinler 6n planda yer alirken; bilgi toplumunda, ileri
diizeydeki bilisim teknolojisinin yarattif1 bilgi tiretimi hakimdir. Artik, bilgi; stirekli
tiretilip artmakta, iletisim aglan i¢inde taginabilmekte ve boliinebilir/taginabilir olmas:
nedeniyle de emek-sermaye ve toprag: ikame edebilmektedir. Sanayi toplumuyla dogal
girdilerden sanayiye yonelen girdi agirlifi, boylece bilgi toplumunun is asamasinda
nitelikli isglicline ve ileri asamasinda da bilisimsel bilgiye oncelik tamimakta; bilgi
kullammi da, ulusal simrlan asip, kiiresellesmeye yol agmaktadir. Buna gore, bilgi
toplumu, niteliksiz veya yar nitelikli iggiliclinlin yerine, artik istiin nitelikli iggiiciine,

yani beyin giicline 6nem vermektedir.'®

[stihdamm etkileyen unsurlar hizlanan teknolojik gelisme, diisiik ve orta vasifli
imalat sanayi islerinin azalmasi ve yogunlasan uluslararasi ticaret ve rekabettir.
Kuskusuz sanayi 6tesi doniistim ve kiiresellesme de istihdami etkileyen bu unsurlarin

etkilesimini mzlandirmaktadir.!'°

' Hiisnii Erkan, “21. Yizyila Girerken Bilgi Toplumu ve Tiirkiye”, Yeni Tiirkiye, S: 19, 1998, s.134.
1% Tankut Centel, Bilgi Caginda Endiistri iliskileri, s.1099.

"% Ahmet Selamoglu, “Gelismis Ulkelerde istihdam Politikalar”, Esneklik Arayis1 ve Etkileri, “Is Gig”
Endiistri Iliskileri insan Kaynaklar1 Dergisi, S:1, C:6, 2004, s.1.
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Isgiictiniin sektérel dagiliminda tarim ve sanayide calisanlarin orami azalmakta,''!

gecmiste sanayi sektSriinde goriilen istihdam yogunlagsmasi giiniimiizde hizmetler
sektoriine dogru kaymaktadir. Hizmet sekt6riinlin genislemesi daha g¢ok sanayi
sektoriinde yogunlasan mavi yakal iggiicliniin sayisim azaltirken, egitim ve vasif diizeyi
yiiksek beyaz yakali iggiiclinii 6n plana ¢ikarmistir. Bu paralelde kiiresel degisim siireci
icinde, sanayilesmis bati iilkelerinde tarim sektdrii % S5’lerin altina diiserken, sanayi
sektorii % 25-30’larda durgunlasmis, buna karsin hizmetler sektorii % 60’larin tistiine

hizla genislemistir.I 12

Cunkii teknolojik ilerlemeler sayesinde pek ¢ok isginin yerini,
gittikce otomatiklesen makineler almakta; bu otomatiklesme de ticarette, ulastirmada,

egitimde ve benzeri hizmetlerde daha fazla isgoren ¢alistiriimasim gerektirmektedir.'*®

Bununla birlikte aktif niifus hareketleri, yalnizca tarimdan diger kesimlere dogru
gerceklesen bir isgiicli aktarimindan ibaret degildir. Bunun yam sira orta sektorden
ti¢iincii sektore dogru ve Ozellikle {iglincii sektér icinde, bir hizmet mesleginden bagka
bir meslege gecisler vardir. Batida artik gogler; kentsel yasam kosullarimi korumak
kaydiyla, is veya uzmanlik alanin degistirmek bigiminde oluyor. Tarimdan diger sektore
dogru gerceklesen isgiicti aktarimi, tahmin edilebilecegi gibi sonsuz degildir. Aym
sekilde, orta sektdrden liglincti sektor yoniinde gergeklesen gocler de ¢abucak bir simira

varacaktir,'*4

Sanayi sektoriindeki sanayi is¢isinin toplu davranig bigiminin aksine hizmetler
sektoriinde daha bireyci davramglar agir basar. Sanayi sektériinde igin niteligi geregi
igcilerin bir arada, dayamigma halinde, kader birligi s6z konusu iken, hizmetler
sektoriinde isin niteligi boyle diisiince ve duygu gerekli kilmaz.'"® Giiniimiizde 6zellikle
giderek sayis1 artmakta olan bu is giiciiniin sorunlarini bireysel olarak ¢ézebilecek kadar

giiclendigi goriilmektedir. Sanayi sektoriinden hizmetler sektdriine geg¢isin hizlanmasi

" Sabahattin Zaim, “Bilgi Toplumu”, Yeni Tiirkiye, S:19, 1998, 5.652.

"2 Birgul Ciftei, Kiiresellesme Siirecinde Sendikal Hareket, Mugla Universitesi IIBF Working Paper,
S:2004-4, 2004, s.6.

'3 Cihan Dura, “Bilgi Toplumuna Dogru istihdam ve Meslek Egilimleri”, Yeni Tiirkiye, $:29, 1998,
5.1090

" Dura, a.g.e., s.1091.

15 M. Kemal Oke, “Sendikal Hareket Nereye Gidiyor?”, Ekonomik Yaklasim, S:16, C:6, Yaz 1995, s.24.
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ile; mavi yakali iggiiciinden, oOrgiitlenmeye gerek duymayan beyaz yakali isciye

doniisiimiin yasanmas Srgiitlenmeyi azaltmgtir.' 16

Teknolojik gelismeler, beyaz yakalilar ile kadin ve gen¢ is¢i oranim
arttirmaktadir. Bunlar, ¢ogunlukla, atipik istthdam bigimleriyle ¢alisan kesimlerdir.
Amnilan is¢i gruplarinin Steden beri sendikalardan uzak durmalan ise, is¢i sendikaciligim
olumsuz yonde etkilemektedir.!'” Mavi yakahlar beyaz yakalilara gére her yerde daha

8 Klasik sendikacihikta gagdas sendikaciliga

yiksek sendikalagma oramina sahipler.
geciste onemli bir sorun beyaz yakali is¢ileri sendikalastirarak, onlar: toplu is sézlesmesi
kapsamina alabilmekten gegmektedir. Bu anlamda “kapsam dist isciler’ sorunu degisen
endiistri  iligkiler = kapsaminda degerlendirilmelidir. Beyaz yakali isgilerin
sendikalagtinlmas1 sendikali tiye sayisimn egitim diizeyini ai'tlracak, sendikal

demokraside yeni bir uzlasma saglayacaktir.'"”

McKinsey Damgmanlik Sirketi’nin yaptifi bir arastirma, altin yakalilarin kisa
stireli is iliskilerine ragmen, ¢alisacaklar: igyerlerinden gok sey beklediklerini ortaya
koymaktadir. {lgi ¢ekici bir kurumsal kiiltiir, kariyer basamaklarinda yiiksek tirmanma
sansl1, isi yapmada 6zgiirlik ve performansa dayal: iicretlendirme isteklerin baginda
geliyor. Altin yakalilann kendilerine ¢ekmeyi bagaran firmalarm isi burada bitmiyor.
Bundan sonraki sorun, bu ana yatirimin gelecekte de isinden memnun olmasi, firmada
kalmas: i¢in bir seyler yapilmasi... Oyle ki, artik yonetim stillerine “Pohpohlayarak
Yonetim™ olarak Tiirkge’ye gevirebilecegimiz “Managemet by Pampering” kavrami da
eklenmis. Firmalar, bu gozde elemanlarimi ellerinde tutabilmek i¢in, elemana igi
yaparken biiyiik 6zerklik tanimaktan, istege uygun yasam stili i¢in kosullar olusturmaya

kadar bir dizi yeni buluslarla kendilerini ¢ekici kilmaya ¢ahsiyorlar.'® Dolayisiyla insan

16 Askin Keser, “Yeni Ekonomi Yaklasimi ve Calisma Hayatina Yansimalan”, Bilgi ve Toplum, 2001,
s.116.

7 Tankut Centel, “Bilgi Caginda Endiistri Iliskileri”, Yeni Tiirkiye, S:20, 1998, s5.1100.

!% peter Fallon and Donald Verry, The Economics of Labour Markets, Philip Allan, 1989, 5.172.

""" Recai Bagkan, “Degisen Endiistri iligkileri ve Sendikalar”, Mercek Dergisi, S:9, Y:3, Ocak 1998, s.41.
2 Mustafa Yagar Tmnar, “2000'li Yillarda insan”, “Is Gii¢® Endiistri Iliskileri Insan Kaynaklari
Dergisi, S:1, C:2, 2000, s.4.
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kaynaklar1 yonetimi Oncelikli olarak mavi yakali isgiler yerine, yoneticiler ve beyaz

yakali isgilerle ilgilenmektedir.'*!

Degisen teknolojilerin gerektirdigi bilgi ve vasif diizeyinin gesitliligi, bunlara
sahip elemanlarin tedarik ve se¢imi kadar yonetiminde de isletmeler i¢in yeni sorunlar
yaratmakta, insan kaynaklar1 yonetimi bu yeni iggéren gruplarinin moral, is tatmini ve
aralarindaki uyusmazhklarin ¢6ziimii i¢in daha farkli ve bilimsel yontemler gelistirmek
zorunda kalmaktadir. Bilgi ¢aginin olanaklariyla yayginlasan esnek c¢alisma bigimleri,
ornegin kisaltilmig caligma haftasi, is paylasimi, evde galisma, ¢agr tizerine ¢aligma gibi
standart digt c¢alismalar, isletme kurallarinin iggorenlerin ihtiyaglarina gore
uyarlanmasimi gerektirmekte, buda yo6netim i¢in daha gii¢ ve karmasik sorunlarn

¢6ziimii zorunlulugunu dogurmaktadir.'?

Ozellestirme, tageronlastirma, kagak is¢iligin yayginlastinilmas, isten ¢ikarmalar,
gecici iggiligin yayginlastirilmasi, kapsam digi personel ¢alistirmaya agirhk verilmesi,
cocuk is¢iligin artmasi, eve is verme uygulamalari, zorunlu emeklilik, igyerlerini bdlme,
igyerlerini gegici olarak kapatma, kismi-siireli caligtrma gibi uygulamalar

sendikasizlagtirma ve isgiicli maliyetini geriletme cercevesinde anlam kazanmaktadir.'?

Standart istihdam iligkisi, belirli bir igverene ve igyerine belirsiz siireli hizmet
sozlesmesiyle bagh olarak, tam giin ¢caligma ve belirli sosyal ve yasal giivenceleri iginde
barindirir. Oysa standart dis1 istihdam olarak nitelendirilen yeni istihdam iligkisi; belirsiz
stireli ve tam giin ¢alisma disinda, isletmenin ¢atisi altinda olmaksizin ve birden ¢ok
isverene bagimli olarak gerceklestirilmektedir. Degisken ¢aligma saatleri ve istihdam
glivencesizligi de standart dis1 istihdamin temel 6zelliklerindendir. Gelismis iilkelerde
kism stireli ¢aligma, gegici calisma, evde calisma, tele ¢alisma ve ¢agn lizerine ¢alisma

gibi standart dis1 alisma bigimleri hizla artmaktadir.'**

121 George Straus, Human Resource Management in the USA, in Brian Towers (ed.) The Handbook of
Human Resource Management, Blakwell, 1992, 5.28.

122 Dereli, a.ge., s.1087.

"> Bayram Meral, “Degisim ve Uzlasma”, Mercek Dergisi, Y:7, S:25, Ocak 2002, s.44.

12 Hasan Ejder Temiz, Kiiresellesmenin Sosyal Boyutlari, izmir: 2004, s.112.
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2.4.2. Kadin isgiicii Istihdamindaki Arti

Kadin iggiiciiniin ¢caligma hayatina girisi genellikle hizmet sektoriiyle baslamakta
ve tipik ¢aligmalan tercih etmektedirler. Bu tiir ¢alismalarin biiyiik bir bolumu hizmet
sektoriindeki marjinal islerde ortaya ¢ikmakta ve genelde diigikk iicretler ve daha
giivencesiz kosullar sunmaktadir. Buna ragmen kadin iggiicti yiiklendigi ikili rolleri
nedeniyle tipik ¢alismaya yonelmektedir. Bunun disinda kadinlarin tam giin istihdam
bi¢imiyle de profesyonel mesleklerde ve yonetici kademelerinde artan bir sekilde yer
aldig) dikkati cekmektedir.'®

Kiiresellesme siirecinde, isglicli maliyetlerini asgari diizeyde tutabilmenin en
Onemli araclarindan biri de kadin iggiliclinlin piyasaya katiliminin artirnimasidir.
Kadmnlann isgiictine katilimlarindaki artis sadece kayitli sektérlerde degil, aym1 zamanda
hem {icretli, hem de ticretsiz olarak kayit dis1 sektérde de yopunlagmaktadir. Kiiresel
diizeyde tiretim, ihracata dayali bilylime stratejileri, artan rekabet baskilar1 ve istihdam
iliskisinin degiserek daha esneklesmesi gibi etkenler kadinlarin isgiiciine katilimini ve
dolayisiyla istihdamim artirmaktadir. Isgiictine katilan kadinlarin sayisindaki bu artis

“istihdamin kadinlasmas:” olarak nitelendirilmektedir.'2°

Bugiin kadin ya da erkek calisanlarin istihdam politikalar igindeki yerini,
enformel sektorii gézardi ederek tammlayabilmek miimkiin goriinmemektedir. Belki
biraz ileri giderek; gelismekte olan iilkelerin ¢ogunda formel sektorii tipik ve modern,
enformel sektorii atipik ve g¢agdisi olarak adlandiran yaklagimlann yeniden
degerlendirmek gerekmektedir. Enformel sekt6r konusunda ii¢ yaklagimdan burada séz
etmek var olan tartigmalar agisindan yararli olacakur. Ilk grupta, neo klasik iktisatgilar
gelismis {ilkelerin ve bir kag gelismekte olan {ilke deneyiminden hareketle i¢ pazardaki
liretim artiginin ve yeterli biiylimenin iggiicliniin modern sektore katilimini arttiracagim
ve formel sektdriin bilyiliyecegini iddia etmektedirler. ikinci grup, isgiliciiniin modem,
formel sekt6rdeki payinin 1980 ve 1990'larda kesin bir azalma gosterdigini ve kiiresel
realite olarak adlandirdiklari bu siirecin Giiney Asya, Latin Amerika ve Afrika

tilkelerinde enformel sektériin yayginlasmasi ve kalicilagmast siireci ile birlikte

12 Ciftei, a.g.e., 5.7.
126 Temiz, a.ge.,s.116
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yaslandigim1 iddia etmektedirler. Ugtincii grup ise daha ¢ok enforniel sektdrdeki kadin
agirhgina dikkati ¢ekerek, bu sektdrde resmi istatistiklerin gosterdikleri buyiikliiklerin
¢ok dtesinde bir bityiime oldugunu iddia etmektedirler. Bu grupta yer alan arastirmacilar,
kadinlarin bu sektérdeki biiyiikliiklerinin gercek anlamda sayilmasinin hem isgiictinde
kadinlarin katilimlarimin gercek boyutlarini ortaya ¢ikaracagint hem de sektoriin gergek

bityiikliigiintin ve katkisinin hesaplanabilecegini savunmaktadirlar.'?’

Informel sektdrde ¢ahisanlarin gogunu kadinlar olusturmaktadir. Kadinlarin, daha
yoksul ve daha az egitimli olmalan diinya c¢apinda enformel sektbrde galiganlarin
¢ogunlugunu olusturmalarina yol agmustir. ILO (1995) rakamlarina gore, Asya, Afrika
ve Latin Amerika’daki yaklasik 70 iilkedeki 2000°den fazla export processing zone’da
calisan 27 milyon is¢inin % 70 ila % 90'm kadmlar olusturmaktadir.’® (Cin’deki ozel
ekonomik zonlarda istihdam edilen 40—70 milyon ¢alisilan haric)

Kadinlarin sendikalasma egiliminin de nispi olarak daha diistik oldugu
bilinmektedir. Dolayistyla kadin isgiicliniin ¢alisma hayatinda daha fazla yer almasi
sendikacilik tizerinde menfi bir faktor olarak etkili olmaktadir.'?®

2.4.3. igsizlik

1990’larin basindan bu yana diinya 6lgeginde finansal krizlerin giddeti artmis ve
yayginlasmigtir. Artan finansal ve ekonomik krizler istihdamin korumasizligini arttirmsg,
igsizlikte artiglar ortaya ¢ikmustir. En son ILO tahminlerine gore, 2004 yilinda kiiresel
istihdam oraninda diigiikte olsa olumlu gelisim gostermektedir. 2003°te 185.2 milyon
olan toplam igsizlik 2004 yilinin sonunda 184.7’ye diigmiistiir. Dénem igersindeki
yuzdelik disiisiin ( % 6.3 ten % 6.1°¢) kiigiik olmasina ragmen, issizlik oraninin uzun bir
dénemden sonra ikinci defa diismesi 6nemli bir gelismedir.'*® Asya finansal krizi, Kore

Cumbhuriyetinde Kasim1997 Temmuz 1998 araligimi kapsayan dokuz aylik siirede 20

"7 Belkis Kiimbetoglu ve Nilgiin Caga, “Calisan Kadinlar ve Kiiresellesme”, Goriis Dergisi, Eyliil 2000,
5.60.

128 K umbetoglu, a.g.e., s.61.

1% yysuf Balci, Sendikacilik ve Toplu Pazarhik Ekonomisi, Alfa Yayinlar, Mayis 1999, s.216.

O [LO Subat 2005 Raporu, Global Employment Trends, www.ilo.org, Subat 2005, s.1.
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calisandan birinin isini kaybetmesine neden olmus; 1997 sonunda yiizde 2.3 olan igsizlik

oram 1999 basinda yiizde 8’e yiikselmistir.'>!

OECD iilkelerinin ortalamasina baktigimizda 1960’larda % 2-3 olan igsizlik
oraninin 1980 ve 1990’larda % 7’ye dogru arttigimi gérmekteyiz. OECD (ilkelerini
karsilagtirdigimizda 1960 sonrasi ve 21. ylizyihn ilk dénemlerinde biiylik farkhiliklar
oldugunu goérmekteyiz. Avusturya, Japonya, Norveg gibi lilkelerde issizlik az da olsa
artmasina karsin 40 yillik siirece baktigimizda igsizlik oram diisiik kalmistir. Finlandiya,
Almanya, Fransa ve Isveg gibi iilkelerde ise bu siirecte issizlikte onemli bir artig
gozlemlenmektedir. Avustralya ve Kanada da igsizlik oranimin 1980 ve 1990’larda
1960’1arin ilk yillarina gére 6nemli bir artis var. Danimarka, Irlanda, Hollanda, Britanya
ve ABD’de 1980’lerde 1960’lara gore 6nemli bir artis olmasina karsin 1990’larda
1980°e gore diislis saglanmistir. Genel olarak baktifimizda son yillarda baz iilkelerin
igsizlik oramm diistirmesini basarmasmna karsin ( Omegin; Britanya, 1980°de 12%,
2000’de 5.5%, Hollanda, 1984°’te 12.2%, 2000’de 2.8%, Danimarka, 1993’te % 10.1,
2000°de % 4.7 ve ABD’de, 1992°de % 7.5, 2000°de 4.0) diinyada issizlik oraninda

diizenli bir artiy gozlemlenmektedir.'*

B! Serife Ozsuca, “Kiiresellesme ve Sosyal Gitvenlik Krizi”, SBF Dergisi, S:58-2, Nisan-Haziran 2003,

s.142.
"2 Michele Belot and Jan C. Van Ours, Design of Labor Reforms, Oxford Economic Papers, S:56, 2004,
5.630.
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Sekil 1: Diinyada Toplam Igsizlik Orani
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Kaynak: ILO Subat 2005 Raporu, Global Employment Trends, www.ilo.org,
Subat 2005, s.1.

Issizlik ABD’de yaklasik % 4,5 ve gittikce azalirken, Japonya’da % 3
dolaylarinda dalgalanmaktadir. ABD ve Japonya’min teknolojik gelismede Onde
geldikleri ¢ok iyi bilinmesine ragmen Avrupa diisiik yatirim oranlar ile diisiik ar-ge
harcamalar1 ve yeni teknoloji bagvurulanmin (patent hakki) yetersizligi ile nitelenir.
Bununla birlikte, ilgili literatiirdeki yazarlarin biiyikk bir ¢ogunlugu, 1992’den beri
gelistirilen ekonomik politikalar1 suglamak yerine teknoloji, globallesme, emek

piyasasindaki sertliklere ve sozde yiice Avrupa refah devletine baglamislardir.'*

Nihayetinde son yillarda istihdam politikalarinda basarili olan iilkeler
degerlendirildiginde, iki farkli yaklagimin gecerlilik kazandigini belirtmek gerekir. Bu
yaklagimlardan birincisi, ABD ve Ingiltere'nin 6nderligini yaptif1 giigli piyasa

33 Theodore Pelagidis, “Avrupa’da ki Igsizlik: Efsaneler ve Gergekler”, (Cev: A. Mesut Kiigtikkalay),
iktisat Dergisi, S:386, Ocak 1999, 5.76.
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ekonomisi yaklasimidir. Ikinci yaklasim ise &zellikle Hollanda ve Danimarka'nin
onderligini yaptig1, sosyal taraflarin giiclii igbirligine dayal: yaklagimidir. Bu yaklagim,
Avrupa sosyal modeli olarak da adlandinlmaktadir. Giiclii piyasa ekonomisi
yaklagiminda ig¢i sendikalarimin etkinligi zayiflamakta, toplu stzlesme stirecinde ve
Ozellikle ticret pazarliginda merkezi yapi belirleyici roliinii kaybetmekte, iicret
farkliliklann artmakta, 1is glivencesi yikimliiliklerinde kati diizenlemelerden

kacinilmakta ve isgiicii piyasasinda esnek diizenlemelere dncelik verilmektedir."*

Calisma yasamindaki diizenlemelerin yapist agisindan gilinlimiizde “Anglo
Sakson” ve “Kita Avrupa’sit” olmak iizere iki ayr1 yaklasimin hentiz sonuglanmamig
rekabetinden s6z edilebilir. ABD ve Ingiltere’nin bagim cektigi ilk grupta genel olarak
esnek, az giivenceli, rekabet¢i ve performansa dayali, liberal bir ¢alisma yasami hakim
iken, Almanya ve Fransa’min onciiliigtindeki Kita Avrupa’si gi’ubunda, rekabet giicli
sosyal devlet edimleri korunarak artirilmaya caligilmaktadir. AB’de belirleyici rol
oynayan Almanya ve Fransa’da da issizliin, rekabet edememenin maliyeti arttikca,
giderek Anglo Sakson modele kayma olarak yorumlanabilecek bir arayis, kendini iyiden

iyiye hissettirmeye baslamistir.!*®

Isgiici piyasasinin esneklestirilerek yeniden yapilandinlmasi, istihdam-igsizlik
sorunlarini hafifletici ve belki de ¢6zlime yonelten agilimlar ortaya koymaktadir. Bu
baglamda esneklik yaklasimimt reddetmek miimkiin degildir. Ancak Onemli olan
esnekligin benimsenmesi tartismasinin 6tesinde, hangi anlayis igerisinde esneklik
yaklasimmin etkin kihinacagidir. Istihdam politikalar1 acisindan piyasa ekonomisi
anlayisinin da, Avrupa sosyal modelinin de olumlu sonuglar yarattif: ifade edilebilir.
Ancak bu iki anlayigin ortak 6zelligi olan esneklik yaklasim farkh gergeveler igerisinde
uygulanmaktadir. Bu noktada tilkeler gelenekleri ve sosyo-ekonomik yapilart geregi bir

esneklik yaklagimi gelistirmek zorundadirlar.'*®

Her ne kadar belirtilen 6zellikleri ile yeni ekonomide yer alan isgiiciiniin bireysel

anlamda giicli oldugu iddia edilse de isten c¢ikartilma, isyerindeki haklarinin

% Selamoglu, Gelismis Ulkelerde Istihdam Politikalari, Esneklik Arayisi ve Etkileri, s.7.

%% Mustafa Yasar Timar, “Igsizlik ve Esneklik Ekseninde Is Giivencesi”, TISK Isveren Dergisi, Mart
2002, s.1.

1% Selamoglu, Gelismis Ulkelerde istihdam Politikalari, Esneklik Arayist ve Etkileri, s.8.
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korunamamasi gibi konularda, birey, orgiitii karsisinda yalniz ve korumasiz kalmaktadir.
2000 yih ortalarinda ABD’de 6zellikle biiylik teknoloji sirketlerinde binlerce kisinin
isten cikartilmas: olaylarinda goriildiigti iizere, isten c¢ikartilma karsisinda, direng
gOsterememesi, iggiictiniin korunmasiz oldugu yoniindeki diigiinceleri dogrulamaktadir.
Dolayisiyla hizli degisen ekonomik konjonktiire bagh olarak isverenlerin her an
isgiicliniin sayisim azaltma karan alabilecegi, isletmelerin; kriz donemlerinde ilk olarak
emekten yana kisintiya gittikleri bilinen bir gergektir. Isgiicliniin orgiitlenememesine
bagli olarak bir takim problemleri karsisinda, 6rgiitii karsisinda bireyin, tek basina

kaldip1 g6z ardi edilmemelidir.'*’

2.5. Sosyal Diyalogun ve Karsihikli Giivenin Artmasi

1980 sonrasi diinya, iki kutuplu durumdan hizla uzaklasmig, bélgesel ve giiclii
birlikler olugmaya baglamistir. Bu gelisme siireci isgi-isveren iligkilerinin 1980 &ncesi
sergiledigi ¢atigmaci tabloyu degistirmis ve emek-sermaye kavgas: yerine isletme ve igci
birligini giindeme getirmistir.'>®

Endiistri iligkileri de II. Diinya Savasi’ndan sonra ortaya ¢ikan “altin ¢ag”in gok
O6nemli kavramlarindan biri hi¢ kuskusuz “Sosyal Diyalog”dur. Ulkeden iilkeye ve
zaman iginde farkli anlamlara gelmekle birlikte, “licli isbirligi”, “ulusal seviyede

" 119

igbirligi”, “sosyal ortakhik™, “sosyal uzlasma”, “ortak isbirligi”, ‘“neo-korparatizm”,

29 (13 » 143

“konsensus”, “toplumsal uziasma”, “toplumsal s6zlesme”, “sosyal anlagsma”, “barig
anlagmas1”, “toplumsal anlagsma”, “temel anlagma”, “yonetime ve kararlara katilma” vb.
Kavramlar sikga kullanilmigtir. Kuskusuz sosyal diyalog, “goniilliiliik” temelinde
demokratik bir tartigma ve karar olusturma siireci yarattigindan ¢ok daha yaygin bir

kullanim bulmustur.'*

Sosyal diyalog dar anlamda sosyal taraflar, yani ig¢i ve isverenler ve bunlarin
orglitleri arasinda uzlasmaya yonelik ikili etkilesim ve igbirligi anlamina gelmekteyse
de zaman iginde kavram devleti de i¢ine alacak bi¢cimde genislemistir. Giiniimiizde daha

cok kullanilan anlamiyla sosyal diyalog genis agidan devlet, isverenler ve calisanlar

137 K eser, a.g.e.,s.116.

1% Ali Riza Biiytkuslu, “Endistri iligkilerinde Degisim: Sosyal Devletten Sosyal Diyaloga Dogru”,
Mercek Dergisi, S:23, Y:6, Temmuz 2001, s.25.

139 Nusret Ekin, “Diyalog Cag1”, Mercek Dergisi, Y:2, S:8, Ekim 1997, s.14.
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arasinda ekonomik ve sosyal politikalarin belirlenmesi ve uygulanmasi amaciyla yapilan

her gesit igbirligi ve uzlasma girisimini ifade etmektedir.'*°

Giiniimiizde “kiiresel bilgi ¢ag1” nda ortaya ¢ikan doniisiimler, Endiistri Iligkileri
alaninda da koklii ve radikal degisimlere yol agmig, artik sorunlar ¢ézmede barisgl
yontem arayislari, bir 6zlem olmaktan G&teye gecerek, giinlimiiziin sorunlarinin

¢oziimiinde en etkili, hatta yegane siire¢ haline gelmigtir.'*!

Giinimiizde sosyal diyalogun Onemini arttiran temel faktorleri, su bagliklar
altinda toplamak miimk{indiir: 142

Bunlardan ilki; kiiresellesme ve kiiresellesme surecinin her alanda oldugu gibi,
endiistri iligkileri alaminda yarattifn degisim ve doniigiimlerdir. Nitekim; rekabet,
verimlilik, kalite ve yeni {iretim ve yonetim teknikleri ile ¢evrelenen gliniimiiz endiistri
iliskilerinde, is¢i ve igveren arasindaki iliskilerin de hizla degisime ugramasina tamk
olunmaktadir. Bu siire¢ igersinde, isci-igveren iligkileri, Endiistri Devrimi’nden
giniimiize dek stiregelen ¢ikar catigmasina dayah miicadeleci yapidan siyrilarak; ¢ikar

birligine dayali diyalog ve igbirligi iligkisine doniismektedir.

Ikinci onemli faktor; kiiresellesmenin yeni firsatlar sunarken; aym zamanda yeni
celiski ve gatigmalara da (gittikce bozulan gelir dagilimi, artan igsizlik vb. gibi) yol
acmas1 nedeniyle; isci-igveren iliskilerinde, diyalog ve isbirligine olan gereksinimin

artmastdir.

Uglincti faktor de, yogun uluslararas: rekabet kosullar, giiniimiizde ilkeler ve
isletmeler igin bir takim sorunlann da beraberinde getirmesidir. Bu durumda (rekabet
Ustlinliik saglama yaris1) calisma hayatinda diyalog ve isbirligine olan gereksinimi daha

da arttirmaktadir.

" Toker Dereli, “Sosyal Diyalog: Ekonomik ve Sosyal Konsey Hakkinda”, Ekonomik Yaklagim, C:8,
S:27,1997,5.113. ‘

! Ekin, Diyalog Gagy, s.14.

"2 Ozlem Isizigok, “Sosyal Diyalogun Artan Onemi Cergevesinde 4641 Sayili Ekonomik ve Sosyal
Konsey Kanunu ve Tirkiye’de Sosyal Diyalog”, Mercek Dergisi, S:27, Y: 7, Temmuz 2002, s.56.
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Son olarak da sosyal diyaloga dayah barnge¢il endiistri iligkiletine sahip iilkelerin,
daha hizli ekonomik ve sosyal gelisme kaydettiklerine iliskin uluslararas: deneyimlerin

diger iilkeler i¢in de 6nemli 6rnekler haline gelmesidir.

Degisime, hiza ve kaliteye ayak uyduran firmalar veya kurumlar var olmaya
devam edeceklerdir. Ancak higbir degisim, uzun surede kendi dogurdugu sorunlardan
bagimsiz degildir. Nitekim bugiin globalizasyonun beraberinde getirdigi avantajlar ve
olusturdugu tehditler tartisilmaktadir. Sosyal politikalar agisindan ise globalizasyon
gerceginin kuralsizlagtirma, demokrasiden ve katilimci mekanizmalardan uzaklagma
olarak algillanma hatasi vardir. Oysa ki sosyal devlet anlayisi ve serbest piyasa
ekonomisi gergegi birbiriyle c¢atigmamaktadir. Bunun en iyi 6rnegi Orta Avrupa
uluslandir. Kolektif iligkiler, taraflar arasi diyalog ve sendikal hareketler ulusal
ekonomilerin gelistirilmesi yoniinde kanalize edilebilmekte, sosyal ve toplumsal
anlagmalarla kesimler arasi konsensiis saglanabilmektedir. Bugiin Avrupa diizeyinde
baslayan “sosyal diyalog” girisimleri, bilgi ¢aginda calisma hayatinin yeniden

yapilanmasinda sosyal taraflara yeni misyonlar yiiklemektedir.'*?

Emek piyasalarinin gesitlenmesi, gecici ve kismi sureli ¢alismanin yayginlasmasi
da farkli ¢ikarlara sahip is¢i gruplarindan olusan yeni bir iggiicti dogurmaktadir. Kadin
igcilerin oran ve miktarinin artmasi ve genellikle ¢alisma karsisindaki tutumlarinin
degismesi arttk homojen olmayan bir iggiiciiniin daha degisik dinamiklerle farkl
sonuglar ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Tiim bu gelismeler tglii isbirligi i¢in
elverisli ortamin zayiflamasina neden olmaktadir. Her seyden Once taraflarin giicii ve
endistri iligkilerinin merkezilesme derecesi bu degisimlerden etkilenmektedir. Igverenler
ve isgiler arasindaki gii¢ dengesi is¢iler aleyhine bozulmakta, endiistri iligkileri ademi
merkeziyet¢i bir goriinim kazanmaktadir. Ekonomik giigliikler hiikiimetlerin taraflara
ddiinler vermesini giiglestirmekte, endiistri iligkilerinin genel diizeylere kaymasi merkezi
is¢i ve igveren orgiitlerini zayiflatarak ti¢lii isbirligini zorlastirmaktadir. Isveren orgiitleri

de cikarlan c¢ofu zaman kendi ¢ikarlarindan farkli ¢okuluslu sirketlerden ve

3 Bityitkuslu, Endistri {ligkilerinde Degisim, s.28.
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orgiitlenmeye istekli goriinmeyen kiiciik ve orta Olgekli isletmelerden olumsuz

etkilenmektedir.'*

Sosyal diyalogun gelismesi ve etkili bir ¢6ziim mekanizmas1 olarak
yayginlagmas:t igin ¢esitli uluslararasi kuruluslar ciddi bir caba gdstermektedir. Bu
konuda ILO ve AB o6rnekleri son derece dnemlidir. ILO ’nun temel kurucu ilkesi olan
iiglii yapiy1 (tripartism), yani ILO faaliyetinin ¢ekirdegini yansitmaktadir. Stratejik bir
hedef olarak sosyal diyalogun kendisi haktir ve ayrica biitiin ILO hedeflerine ulasmanin
da temel aracidir. ILO *nun bu konudaki hedefi, sosyal taraflarin temsilini, faaliyetlerini

ve etkisini giiclendirmektir.'*’

2.6. Bireyin Artan Onemi

Endiistri iligkilerinde “birey”in duygulan, algilan, yetenekleri, tutumlan ve
davramislar giderek 6nem kazanmaktadir. Ozellikle sendiklerin, tiyelerinin katilimi ve
baglihig acisindan giiglenmeleri ve toplu pazarhik surecinde daha basarihi olmalar,
biiylik 6l¢lide daha aktif olan veya olmayan tiim iiyelerine gosterdikleri bireysel ilgiye
baghidir.'*

Davranis¢1 yonetim tekniklerinin kullanilmas: ile igyerinde isbirligini esas alan
bir endiistriyel iligkiler sistemine dogru gidilmesinin yOnetime (igverenlere) beliﬂi
avantajlar saglamakta oldugu aciktir. Burada, yeni teknolojinin gerektirdigi yeniden
yapilanma surecinde grup ve grup icinde bireyi on plana ¢gikaran ydnetim anlayiginin
yOnetimin inisiyatifinde gelistigi ve yeni igyeri orgiitlenmelerinde ¢ahisanlarin daha iyi
kontrol edilebilmesini sagladig1 seklindeki elestirilere de dikkat ¢ekmek gerekir. Fakat
hangi nedenle olursa olsun, endiistri iligkilerinde yeniden bireyi esas alan bir sisteme
doniisiin 6nemli sebepleri vardir. Her seyden once kisi haklari, sosyal adalet gibi
kavramlar artik toplumun genis kesimlerince vazgegilmez kazamimlar olarak kabul
edilmektedir. Ayrica igyerinde demokrasi ve katilimeilik, igbirligi kiiltiirii gibi kavramlar

da geleneksel biirokratik yonetim tiirlerinin gerileyerek yonetim ve ¢alisanlarin

" Dereli, Sosyal Diyalog: Ekonomik ve Sosyal Konsey Hakkinda Ekonomik Yaklagim, s.120.

' Siilleyman Celebi, “Sosyal Diyalogun Basaris1 Toplumsal Orgiitlenmeden Geger”, Mercek Dergisi,
S:25, Y:2, Ocak 2002, s.108.

'8 Leman Bilgin, “Endiistri iligkilerinde Birey”, AU. 1iBF Dergisi, C:XV, S:1-2, 1999, 5.473.
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kendilerini yeniledikleri, kargilikli igbirligini arttirdiklan ¢agdas bir yonetim anlayisin

One g;lkarmls,tlr.147

Bireyin sendikalagmay istemesinde etkili olan faktorler olarak genellikle isine,
isletme ydnetimine ve sendikalara iligkin tutumlari, ilgili sendikalarin etkinligine iligkin
algilan  ve sendikamin kampanya swrasinda uyguladifi  etkileme taktikleri
gosterilmektedir. Mc Clendon ve digerleri (1998), bireyin sendikal Srgiitienmeden yana
olmalarinda ve o yonde aktif rol almalarinda bu faktorlerin etkilerini aragtirmislardir.
Aragtirma sonuglarina gore; ¢aligtifn isyerinde yonetimin kendisine saygi duymadigini
diistinen, is giivenliginin olmadigimi hisseden, y6netime 6fke duyan, genel olarak
sendikalarn etkinligine inanan ve sendikalagmanin galigma kosullarimin iyilesmesinde
etkili bir yol oldugunu diislinen bireyler, cogunlukla igyerinde sendikal orgiitlenmeden
yana olmakta ve sendikalasmamn yaygmlasmas: igin yiiriitiilen kampanyada aktif rol
almaktadir. Bireyin igveren tarafindan bu nedenle cezalandirilmaktan korkmas: ile
sendikalagsmay1 desteklemesi arasinda ise, tahmin edilenin aksine, pozitif bir iligki
oldugu saptanmistir. Deshpande ne Piorito’nun (1989) aragtirmalarinda, isverenin, adil
ve igten oldugu imajim olusturmus olmasi durumunda, ¢aliganlarin sendikay1 destekleme

egilimlerinin azaldig goriilmiigtir. '8

Japonlémn bireyleri ait olduklari grubun bir eleman: olarak esas alan isbirlik¢i
yonetim anlayiginin ¢ofu gelismis sanayi ve sanayi sonrasi toplumlarinda &rnek
alinmaya baslanmasi da “bireyi” 6n plana ¢ikaran sistemin trendini yiikseltmektedir. Ote
yandan yiiksek teknolojilerin geligimi ustun vasifli, iistlin yetenekli bireylerin 6nemini
arttirmaktadir. Ustiin nitelikli elemanlar da genellikle istihdam iliskilerinde kendi
ayaklar lizerinde durabilecek, kendi adlarina pazarliklarimi yapabilecek ve haklarmin
elde edilmesi icin sendikaya gerek duymayacak bireylerdir., Boylece, iistiin vasifli

elemanlarin cogalmas: ile bireysel akitlerin trendinde yiikselme gozlenmektedir.!*

Ozellikle son yillarda insan kaynaklari yonetiminde kaydedilen gelismeler

(kariyer yonetimi, toplam kalite yonetimi, vb) isletmelerde g¢alisanlarin yonetim

7 Kurtulmus, a.g.e., $.239.
"“® Bilgin, a.g.e., 5.475.
% Kurtulmug, a.g.e., s.231.
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tarafindan ihtiyaclan, amaclar1 ve katkilar1 bakimindan “birey”ler olarak ele alinmalarn
sonucunu getirmistir. Ayni sekilde sendikalarin da iiyelerine “birey”ler olarak
bakmalar;; bireysel ihtiyag ve amaglarimi iyi saptamalari, katkilarim iyi
degerlendirmeleri gerekir. Ayrica sendikalarin, bir amaci da, iiyelerin sendikaya,
sagladig: cikarlarin Gtesinde, duygusal ve diigiinsel anlamda baglanip destek vermelerini

saglamak olmalidir.'>
2.7. Deregiilasyon

Bilgi toplumuna dogru gegis siireci yasayan diinyada artan kiiresellesme rekabet
ve teknolojik gelisme sonucunda ortaya c¢ikan Uretim yapisindaki degismeler,
toplumlarin iist yapilarim olusturan kurumsal ve yasal diizenlerini de etkilemistir. Artik
verimli tiretim ve (mikro ve makro diizeyde) organizasyon yapisi, daha az diizenleyici,
ve esnek olmak zorundadir. Makro diizeyde devletin miidahaleci ve kurumsal agirlig:
azalirken, mikro diizeyde ve isletmelerin ihtiya¢ duydugu esneklidi saglamak
gerekmistir. Deregiilasyonla saglanan esneklik isletmelere hizla gergeklesen degismelere

daha ¢abuk uyum saglama imkan: vermektedir.'>!

Neo-liberallerin 1srarla sarildiklar1 enstriimanlardan biri deregiilasyon yani
kuralsizlagtirmadir. Deregiilasyon yoluyla ozellikle ¢alisma hayatini diizenleyen belli,
ilkeler, belli kisitlar igeren kurallarin ortadan kaldirilmasi amaglanir. Bunlardan
baslicalari; ise adam alma yada isten ¢ikarma konusunda, asgari {icretin belirlenmesi, is
glivenceleri, orgiitlenme ve nihayet sosyal licret konularinda kurallarin kaldirilmas: ve
esneklik saglanmasi 6ngériiliir. TUSIAD tarafindan “Diinya Capinda Bir Federasyona
Dogru” baghgiyla yayimlanan ¢alismada Avrupa isveren orgiitii UNICE’nin rekabet

giicii konusundaki goriisleri soyle sualamyor.15 z
e Ucret dis1 maliyetler agisindan, istihdam maliyetlerinin diisiiriilmesi,

o [ggiicli piyasasina engel oldugu durumlarda, asgari iicret diizeylerinin

diigtiriilmesi,

1% Bilgin, a.g.¢., 5.480.
! Balcl, a.gee., s.212.
152 Bke, a.g.e., s.28.
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o Isgiicli piyasalan {izerindeki baski olusturulmasi durumunda (cret

farklilagmasina gidilmesi,
o Ise alma isten ¢ikarma maliyetlerindeki asinligin giderilmesi,
e Isgiicii piyasasimn esnekliginin arttiriimasinin saglanmasidir.

Kuralsizlagtirmanin emek acisindan yol ag¢tifn kayiplarin, is¢i dicretlerinin
erozyonundan daha biiylik oldugu goriisii ileri stiriilmektedir. Zira kuralsizlagtirma
‘sonrasinda bir sendikaya tiye olan iscilerin {iyelikten ayrilmasi, ilginin baska emek
piyasalarina kaymasina yol agacaktir. Sendikalar ¢aligma sartlari, terfi imkénlan, is
giivencesi ve tcretlendirme gibi ig¢ileri ilgilendiren konularda onlara yol géstermek ve
yardim etmek suretiyle olumlu bir rol oynayabilmektedir. Sendikalar ile igverenler
arasinda saglikh bir etkilesim, saglikli bir ¢aligma ortaminin olugumuna hizmet edebilir.
Bunun sonucunda, emek verimliliginin artmasi tabi bir beklentidir. Kuralsizlagtirma bu
gelismeleri olumsuz etkileyecek ve sendikalarin pazarlik ve temsil giiciinii zayiflatacak
etkilere sahiptir.. Ayrica son olarak, uluslararasi ve ulusal diizenlemelerle rekabet ve
pazarhk unsuru olmaktan c¢ikarilip garanti edilen birgok kazamiimis hakkin tekrar
pazarlik ve rekabet konusu olmasi da kuralsizlagtirmanin bir sonucu olarak

degerlendirilebilir.'>

133 Aykag, a.g.e., 5.574.
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Uciincii Boliim

ENDUSTRI iLISKILERI ve INSAN KAYNAKLARI YONETIMI iLISKiSi

Bu boliimde Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi argiimanlari; isyeri
diizeyinde endiistri iligkilerinin defisen yapisi ve insan kaynaklarimin artan Onemi

cercevesinde ele alinacaktir.

Endiistri iliskileri sistemi isyeri diizeyinde insan kaynaklar y6netimi
uygulamalarinin etkisi altinda kalmaktadir. Kiiresellesme siirecinin etkisiyle, 6zellikle
1980°li yillardan sonra, insan kaynaklar1 yonetimi spesifik olarak isletme stratejileri igin
6nemli bir ara¢ olarak kullaniimaya baglanmigtir. Bununla beraber, ulusal kanunlarin ve
dizenlemelerin degismesi, isglici antlagmalarinda, isgiicli sartlarinda, isgiicliniin ise
alimi ve licret konularinda 6nemli bir degisim devam etmektedir. Bu nedenle ulusal ve
uluslararasi sirketler esneklik uygulamalarim, uluslararasi gelismelere kendilerini adapte

edebilmek icin 6nemli bir arag olarak degerlendirmektedirler.

3.1. Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Yonetimi Iliskisi

Calismanin bu boliimiinde; teorik olarak degisim gegiren personel yémetimi
kavraminin insan kaynaklarn yonetimine gegis siireci ve endiistri iligkileri sistemi
kavarami ile olusan etkilesim siireci incelenecek iki kavram arasinda ki etkilesimin

sonuglan degerlendirilecektir.

3.1.1. Endiistri iligkileri ve Personel Yonetimi Iligkisi

Personel yonetimi ve personel politikalar:, 1980°1i yillarin sonlarina kadar Bati
Avrupa’da, endiistri iligkileri sistemi ¢ergevesinde ele alinmaktaydi. Bu yapiya ¢ok

sayida 6rnek verilebilir: '

e Igveren ve isgiicti arasindaki istihdam sézlesmeleri, ¢alisma ve calisanlarin
pozisyonuyla ilgili kosullar, diizenlemeler (kanunlar, ulusal ve endiistriyel antlagmalar)

tarafindan belirlenmekteydi.

' Looise ve Riemsdijk, a.g.e., s. 281-282.
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e Asgari ficret ve ticretle ilgili diger fonksiyonlar, (genis bir sekilde ulusal
endiistri siiflandirmas: ile tammlanmakta) kanunlar ve genel antlagmalar tarafindan
diizenlenmekte, sabit {icretler, isletmenin pozisyonu ne olursa olsun ¢alisanlarin 6nemli

bir kismimi kapsamaktaydi.

o Isgiicliniin ise alimi ve iletigimi; kanunlar ve diger diizenlemeler tarafindan
belirlenmis olan, ¢aligma konseylerinin ve sendika temsilcilerinin haklar, konumlar

gibi konular ortak karar alma ile y6netilmekteydi.

Personel ofisinin en 6nemli gorevi ise, isletmenin 6zel durumuna bakmaksizin
tiim kanuni diizenlemeleri yerine getirmekti. Bu baglamda endiistri iligkileri, ulusal ve
endiistri bazinda, ig¢i, igveren (organizasyon) ve hiikiimet arasindaki iligkinin ¢alisma
iligkileri diizenlemeleri olarak tammlanabilir. Personel yonetimi de isletme diizeyinde
istihdam iligkileri diizenlemeleri olarak tammlanmasi yeterli goriilebilir. Tabi ki
isletmenin politikalar: ve 6zel sartlar1 personel yonetimini etkilemekteydi. Fakat bununla
birlikte isletmede, makro diizeyde hakim idare endiistri iliskilerinde, mikro diizeyde ise

personel yonetimindedir.

Burada ifade edilen 6rnekleri daha agik bir bigimde sekil yardimiyla gostermek
miimkiindiir:
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Sekil 2: Geleneksel pozisyonuyla personel yonetimi ve endiistri iligkileri

Makro Endistri {ligkileri Sistemi
________________ |
, 4 ] ]
Isletme Personel Yonetimi Sonuglar
Diizeyi

Kaynak: Jan Kees Looise and Maarten J. Van Riemsdijk “Globalisation And Human
Resource Management: The End Of Industrial Relations?”, in Gyord Szell (ed.)
European Laber Relations, Gower, 2000., s.283

3.1.2. Personel Yonetimine Yeni Yaklagimlar

Insan kaynaklari yonetiminin &neminin artmasi 1980'li yillara dogru, endiistri
iliskilerinin, ekonomik performansta ve politikalardaki roliiniin azalmasiyla ayn1 dsneme
rastlamaktadir. Aym1 zamanda sendikalarinda etkisi ve tiye yogunlugu, 1980°li yillar
boyunca diigmiis, sendika yogunlugu Ingiltere’de % 53’ten % 33’e gerilemistir. Benzer

diigiis 1990'h yillarin basinda grev oraminda olmus, en diigiik orana ulagmstir.'*®

Personel yOnetiminin, insan kaynaklari yGnetimine dogru yon degistirmesi
1980’li yillarda ABD’de ve Ingiltere’de, arka planda yasanan ve her iki iilkede de
goriilen, iretim ve isglici pazarmin degisimi, sag fraksiyonlu politik ideolojilere
teknolojinin arabuluculuk etmesi karsisinda gériilmiistiir. Vizilti seslerinin birbirine
karismasi gibi bu degisimler insan kaynaklan y6netiminin birer pargas: olarak bir araya

gelmistir: uluslararasi rekabetin siddetlenmesi, kiiresellesme, Japon tehdidi, istiinliik

1% David E. Guest, Human Resource Management, Trade Unions and Industrial Relations, in John Storey
(ed.) Human Resource Management, Routledge, 1995, 5.110.
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kurma kiltiirii, bilgi teknolojisi, bilgi is¢isi, yliksek defer saglama, tam zamaninda
liretim ve toplam kalite ydnetimi, musteri kaygilari, girisim kdltiirii. Bu dilin 6ziiniin

‘rekabet avantaji aragtirmas1’ seklinde tabir edilmesine neden olmustur.'>®

Bundan bdyle insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalar siirekli olarak geligmis
ve igerik olarak daha da zenginlesmigtir. Hatta baz1 tammlamalarda endiistri iligkilerinin

yerine tammlanmuisgtir.

Walton (1985) gbre ise insan kaynaklar1 y6netiminin tamimi; “Yeni insan
kaynaklar1 yOnetiminin kargiliklh katkida bulunma (ortak amaglar, karsilikh etkileme,
karsilikli saygi, karsilikli ddiillendirme, karsilikli sorumluluk) ilkesi dogrultusunda
olusturuldugu seklindeydi. Ona gore bu ortaklik teorisi, daha fazla insan kaynagi
gelistirme ve daha iyi ekonomik performans saglamada, iggiiciiniin sadakat ve baghiligim

saglayacaktir.”"*’

Guest’e (1987) gore ise, insan kaynaklart yOnetiminin temel boyutunu,
entegrasyonu, isgliclinlin sadakatini / bagliligini, esneklik-adaptasyonu ve esitligi

saglama amaglar: olusturmaktadir.'>®

Ayrica yine Russel ve Greg (1989)’e gére; Insan kaynaklan yonetimi, isgiiciiniin
alimi, se¢imi, degerlendirilmesi, yetigtirilmesi, gelisimi, egitimi, iletisim kurmasi,
odiillendirilmesi, motivasyonu, hayat boyu iscinin ise devamlihgi, isin yeniden
yapilandirilmasi, esit firsatlarin saglanmasi, saghik / giivenlik ve beceri formasyonu
kazandinimasi, takim c¢alismasi, esneklik, ortak kiiltiiriin olugturulmas: ve yonetsel
degisiklikler gibi konular kapsamaktadir.'>

1% Karen Legge, HRM: rhetoric, reality and hidden agendas, in John Storey (ed.) Human Resource
Management, Routledge, 1995, s5.12.

"7 Karen Legge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, London: Macmillan
Business, 1995, s.64.

158 Legge, a.g.e., s.65.

"% Russell D. Lansbury and Greg J. Bamber, Tehnological Change, Industrial Relations and Human
Resource Management, in Unwin Hyman, New Technology: International Perspectives on Human
Resource Management and Industrial Relations (ed.) R.D. Lansbury and G. J. Bamber, London:
Collection , 1989, s.8.
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Sisson’nun (1990) taniminda insan kaynaklari ySnetimi “ Basarihi bir gekilde
kurulmus insan kaynaklar1 yonetiminin dort temel karakteri olarak; yliksek sadakat ve
baghlik iizerine vurgulama ve isgiicii iligkisi, organizasyonun ticaret stratejileri ile ilgili
insan kaynagmm politikas1 entegrasyonu, insan yonetiminde hat yoneticilerinin (line
managers) rollerini artirma ve bireysellesme veya sendikasizhik yaklasimi {izerine

23160

vurgulama™ ™" seklinde meydana gelmektedir.

Personel yonetimi sonrasi yeni dénemde yapilan tammlar ise iki noktada
odaklanmaktadir. Bunlardan birincisi, endiistri iligkileri veya geleneksel personel
yonetimi baglaminda iggiiciiniin yonetimi olarak tanimlanirken ikincisi endiistri
iligkileri’ni de kapsayarak isglicli yOnetiminin tim bigimini, simrlan genisletilerek

tammlanmaktadir. '®*

Biitiin bunlar yaninda insan kaynaklar1 y6netiminin kapsayici tamimi son
zamanlarda (2003) Boxal ve Purcell tarafindan yapilmaktadir. Adi gegen yazarlara gore,
Insan kaynaklar yonetimi, firma biinyesindeki istihdam iliskileri yonetimi ile iliskisi
olan herhangi bir seyi veya her seyi icersine alacak sekilde kapsar. Biz insan kaynaklart
yonetimini yalnizca sadakat ve baglilifa dayali iggiicii yonetimi modeli veya her hangi
bir ideoloji veya yonetim bigimi seklinde iliski kuramayiz.” '*

Insan kaynaklari yOnetiminin endtstri iliskilerinide kapsayan genis
tanimlamalara ragmen bu iki disiplin arasinda ¢atismadan soz edilmemektedir. Bilakis
endistri iligkileri ve insan kaynaklari yonetimi karmagik ve dinamik bir biitiiniin
birbirini tamamlayan kisimlarim olusturmaktadir. Bu anlamda ¢atismadan gok kargiliklt

etkilesim s6z konusudur.'®

Storey (1987) ise insan kaynaklari yonetiminin ‘kati” ve ‘yumusak iki boyutuna
dikkat ¢ekmektedir. Kaynak kavramina vurgu yapan ‘kati’ bigimde, rasyonellik ve

'% Nick Bacon, Human Resource Management and Industrial Relations, in Peter Ackers and Adrian
Wilkinson (ed.) Understanding Work & Employment: Industrial Relations in Transition, Oxford
University Press, 2003, s.72.

1! Bacon, a.g.e., 5.72

'62 peter Boxal and John Purcell, Strategy and Human Resource Management, New York: Macmillan,
2003, 5.2

'3 Erdut, a.g.e., 5. 29
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hesaplilik 6ne ¢ikmaktadir. Insan kavramina vurgu yapan ‘yumusak’ bigim ise, beseri
iliskiler hareketinin 6zelliklerinin olusturulmas, isgiicii gelisimi, grup iligkileri ve yapici
denetim unsurlarim tasimaktadir. Ozetle, yumusak insan kaynaklar1 ySnetimi ‘iletisim,
motivasyon ve liderlik’ tizerine vurgu yaparken kati insan kaynaklar1 yénetimi ‘nicelik,

hesaplilik ve y6netimin is stratejileri iginde rasyonelligi belirtmektedir.'®*

Yumusak ‘beseri gelistirme’ modelinde, insan kaynaklari politikalan ile,
iggiictiniin sadakat ve baglihigi, adaptasyonu ve yliksek kalite becerileri ve performansi,
rekabet avantaj1 saglayarak is amaglarinin entegrasyonunun saglanmasi {izerine vurgu
yapmaktadir. Sayet isglicliniin sadakat ve baglilig1 daha iyi ekonomik performans olarak
sonug verirse, ayni zamanda daha biiyiik beseri gelisim gayretinde olacaktir. Bu modelde
insan kaynaklan politikalari, problem ¢6zen ve kendi kendine karar verebilen insan
tizerine odaklanmaktadir.'®® Kat: insan kaynaklar1 yonetimi, firma amaglarina baghlik ve
sadakat ve rekabet avantaji saglamada bireysel ihtiyaglar1 ve beklentilere daha fazla
Onem vermesi ve basarili iggiiciiniin bir yatinm olarak goériilmesine daha az vurgu
yapmaktadir. 166

'* John Storey and Keith Sisson, Managing Human Resources and Industrial Relations, Buckingham:
Ofen University Press, 1993, s.17.

1> 1 egge, HRM: rhetoric, reality and hidden agendas, s.35.

1% Gerald Cole, Personnel and HRM, Continuum, 2002, s.8.
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Sekil 3: insan Kaynaklar ve Endiistri [liskilerinin Yonetimi

Bireycilik
Yiiksek
Sofistike
IKY Danigmali
Cogulculuk Cogulculuk
Disik . Yitksek
Yapisal
Geleneksel P
Bireycilik
Diisitk

Kaynak: John Storey and Keith Sisson, Managing Human Resources and Industrial

Relations, Buckingham: Open University Press, 1993, s.8

Sekil 3’te de goriildiigii gibi Purcell ve Sisson (1983), Fox’un taypolojisini su

sekilde 6zetlemektedirler :'®

1. Sofistike begeri Iliskiler (Sophisticated): 1sgiicii firmanin en 6nemli kaynag
olarak goriilmektedir. Firmalar bu sistemde siklikla ortalamanin iizerinde Gdeme
yapmakta, terfi basamaklar ile i¢ iggiici piyasasimin seffaf olmasini ve periyodik

davrams anketleri ile isglicliniin diigiincelerini alarak ¢alismasinda stirekliligi

%7 Storey ve Sisson, Managing Human Resources and Industrial Relations, s.9.
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saglamaktadir. Esnek Odillendirme diizenlemelerine vurgu ~ yaparak, isglicii
degerlendirme sistemleri ile isciye hak ettigi odiillendirmeyi yapma, i¢ sikayet, disiplin,
damigmanlik prosediirleri ve dis netvérk ve iletisim metotlann gelistirme
hedeflenmektedir. Sadakat, vefa ve baghlik telkin edilmektedir. Bu isletmelerin
aragtirmalan sonucunda sendikalagtirma araglari karsisinda isteksizlik ve gereksizlik

olusturma amag¢lanmaktadir.

2. Damgsmali (Consultative): Sofistike kaynaklar yaklagimina benzemekle
beraber isletmeler sendikalar tanimaktadiriar. Stratejik yonetim unsurlarini da iceren
tim alanda karar ve planlarla ilgili olarak sendikalara kapsamli 'bilgi saglama,
sendikalara, yonetime dayanarak, son sozil séyleme ve diisiinme hakki taninmaktadir.
Bu baglamda sendikalarla isbirligi gelistirerek onlarin organizasyonun bir pargas: haline
getirmesi amaglanmaktadir. Ayrica teknolojik degisikliklerde bireysel is gbrenin firmaya
ve firmamin degigim ihtiyacina olan sadakat ve baghhigim gelistirme ( fikir paylasim,
kar paylasimi, brifing veya bilgi sistemleri akigi, calisma gruplarina katilma, kalite ve

verimlilik ¢cemberleri ) saglanmalidir.

3. Geleneksel (Traditional): Isgéren, iiretim faktdrii olarak goriilmekte ve
isglictiniin emir altinda tutulmas: istihdam iligkilerinin dogal diizeninin bir par¢asi
oldugu varsayilmaktadir. Siklikla sendikalarin disardan miidahale etmesi korkusu vardir.

Sendikalagmaya kars: gikilir veya sendikalar kollarini uzatmay siirdiiriirler.

4. Yapisal (Constitutional): Ozellikle vasifsiz ve yan vasifli ¢alisanlarn yogun
oldugu igyerlerinde sendikalar bazen taminmakta veya kagimilmaz olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda geleneksellesmis yapiyla bir takim benzerliklileri vardir.
Isgoren iligkileri politikalarnin merkezine, istikrar ihtiyaci amaglanarak, kontrol ve
kurumsal c¢atisma oturtulmaktadir. Yonetim yetkileri belirgin bir sekilde toplu
sozlesmelerle belirlenmekte ve iicret isyeri diizeyinde yonetimsel antlasmalarla
diizenlenmektedir. Operasyonel ve stratejik yonetim tizerine her iki alanda da sendikal
etkinin minimize edilmesi veya etkisizlestirilmesi amaci ile yonetim kontroliiniin 6nemi

lizerine vurgu yapilir.
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Endiistri iligkileri sistemini kapsayici personel yonetimine yapilan yeni tanim ve
yaklasimlara ragmen endiistri iliskileri ve insan kaynaklar1 yonetimi karakteristigi
agisindan aralarinda bazi farklar bulunmaktadir. Bu farkhhklar; su sekilde

dzetleyebiliriz:'®®

e Endiistri iligkileri ¢alisanlarin problemlerinin ¢dziimiine ¢alisanlar ve topluluk

agisindan yaklagirken insan kaynaklar yonetimi igveren ¢6ziimleri tizerinde durur.

e Endiistri iligkileri istihdam meselelerine ve ig¢i problemleri aragtirmalarina

digsal perspektif egilimi gosterirken insan kaynaklar: i¢sel perspektifle yaklagmaktadir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi organizasyonda maksimum verimlilik hedeflerken
istihdam uygulamalarinda calisanlarin ihtiyaglarint dolayli .bir sekilde dikkate
almaktadir. Endiistri iligkileri ise caliganlarin imkanlarim gelistirirken bazen maksimum

verimlilikle ¢atisabilir.

e Insan kaynaklarn yonetimi caliganlarla yonetimin ihtiyaglanmi birlestirmeye

odaklanirken endiistri iliskileri ¢atigan istekler arasinda ara buluculuga odaklanmaktadir.

e Endiistri iligkileri istihdam iligkileri ve ekonomik etkinligin zararlarina kars:
igverenin bireysel ig¢i lizerine avantajli bir giice sahip oldugu sendikalarin da egit gii¢

sagladigini varsaymaktadir.

Ayrica Storey ve Sisson’un (1993) yapmis oldugu gibi bu fakliliklan
tablolastirmak suretiyle daha agik bir bi¢imde ifade etmek miimkiindiir:

'8 Bruce E. Kaufman, Industrial Relations in North America, in Peter Ackers and Adrian Wilkinson (ed.)
Understanding Work&Employment, Oxford University Press, 2003, s.222.
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Tablo 4: Endilstri Iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Arasindaki Farklihiklar

Boyut P.Y.ve E.i. iKY.

1-  Sozlesme Acikca tanimlanmig Stzlesmenin btesine
yazili s6zlesmeler gegme amact

2- Kurallar Belirgin kurallar / Kargilikiihk ~ Kurafsizlik yakiagimi
3-  Ydnetime yon veren Prosediirler Isletme ihtiyaci/Esneklik/Baglilik
4- Davraniy gostergeleri Normlar / Orf ve Gelenek Degerler / Misyo_n
5-  Yonetimin ¢alisanlara Kontrol/Gozlem Yetistirme/Koruma

kars: vazifesi
6- Iliskilerin yapisi Cogulcu Tekilci
7-  Gatigma Kurumsallagmus Onemi azalmig
8- Standartlagtirma Yitksek Digitk
9- Karar alma hiz Yavas Hizh
10- Temel lliskiler Is¢i-Yonetim isletme-Milsteri
11~ Insiyatif Parga parga Biitiinlesmis
12- Yénetim rolit Islemci Transformasyon el liderlik
13- Kilit yoneticiler Personel/El uzmanlari Genel/igletme/Hat ybneticileri
14- Ucret Is degerlendirme Performans
15- lletisim SimirlyDolayl Dogrudan
16- 15 tasarimi Is boliimiy Takim Calismasi
17- lIsgoren-Yonetim [ligkisi Toplu is s6zlesmesi Bireysel s6zlesme

Kaynak: John Storey and Keith Sisson, Managing Human

Buckingham: Open University Press, 1993, s.17.

Resources and Industrial Relations,
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3.2. Kurumsal Endiistri iligkileri Alanmda Daralma

Endiistri iliskileri, istihdam iligkileri {izerine kontrol siireci, i§ organizasyonu ve
isgoren ile igveren arasindaki iligkiler olarak tamimlanabilir. ‘Geleneksel’ endiistri
iliskileri istihdam iligkilerini diizenleyen kurumlar ve is kurallan (igveren kuruluslar,
yOnetim, sendikalar, toplu stzlesme, endiistri etkisi, vb.) ile kurumsallagsmis bir sistem

olarak goriilebilir.'®

Odak noktasim toplu s6zlesme kurumunun aldigi, 1980°1i yillarin ortalarindan bu
yana siliren tartismalarin ¢ogunlugunu endiistri iligkilerinin yapisindaki degisimler
olusturmaktadir.'” Toplu sézlesme hem organizasyonunda hem de kapsamu alarunda
artan bir sekilde simrlandiriimaktadir.'”! Benzer gelismeler bazi gézlemcilerin endiistri

iligkilerinin sonunun geldigi yorumunu yapmasina neden olmaktadir.'”

1979 sonrasi endistri iliskileri kurumlarinda baslica alti degisim meydana

gelmistir. Bunlar:'”
1. Sendika liye ve yogunlugunda azalma,

2. Sendikaya liye olmadan isyerinde ¢alismaya baslayamama da (closed shop)

son bulma veya azaima,
3. Sendikalarin tamnmasinda (recognition) azalma,

4. Belirgin bir sekilde 6zel sektdrde olmak tizere toplu stzlesme etkinliginde ve

kapsaminda daraima,

5. Multi-igveren s6zlesmesinden tek-igveren sézlesmesine; multi-kurum

sbzlesmesinden tek-kurum sézlesmesine gegis,

' | egge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, 5.248.

' David Guest, Industrial Relations and Human Resource Management, in John Storey (ed.) Human
Resource Management, Thomsan Learning, 2001, 5.99.

"' Guest, IR and HRM, 5.99.

' Richard Hyman and others, Great Britain: From Partial Collectivism to Neo-liberalism to Where?, in
Anthony Fernery and Richard Hyman (ed.) Changing Industrial Relations in Europa, Blackwell
Business, 1998, s.2.

'3 Legge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, 5.249.
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6. Grev sayisinda, grev eylemine Kkatilan isgilerin sayisinda ve is kaybi

giinlerinde azalmadir.

Ozellikle is hukuku igeriginde ve yonetimin galisma sorunlarina yaklagiminda da

onemli degisiklikler meydana geldi. Bu degisimlere tipik 6rnekler ise sunlardir'”*:

1. Isgiiciiniin problemlerinin ¢6ziimiinde kanunun roliiniin son bulmasi ve

kanun gergevesinin daralmast
2. Issizlik 6denegi kanununda degisimler

3. Calisma sartlarini, ¢alisma saatlerini ve isin paylasimina yonelik kanunda

deregtilasyona ve esneklestirmeye gidilmesi

Bu tablo geleneksel endiistri iliskileri kurumlarimn ve etkinliginin sinirlandiging,
daha ¢ok oOzel sektér olmak iizere, istihdam iligkilerinin genis bir sekilde y6netim

tarafindan kontrol edildigini gostermektedir.'”

Endiistri iligkilerini etkilemede yonetim veya igverenin davramglarinda dort

temel faktSr grubu bulunmaktadir: !¢

(1) digsal ve cevresel baskilar (gesitli ekonomik-
politik sartlar, rasyonellik ve kiiltiir); (2) endiistri iligkilerinin kurumsal yapisin1 ve
tesebbiisi kapsayan yonetimin organizasyonel yapilan; (3) yoneticilerin kendi
kendilerine gore aldiklan kararlar ve davramslar; (4) yoneticilerin devlet ve sendikalara
gore giicli. Dolayisiyla kurumsal endiistri iligkilerinin daraltilmasinda y&netimin

sendikalara ve toplu pazarlifa yaklagimi merkezi 6nem arz etmektedir.

Sofistike modelde (sophisticated patternizm), yonetim kasti davramslarla toplu
pazarliktan kagmaya ¢alisabilir ve sendikalarin taninmasinda kabul etmeme karakterini
tagtyabilir. Catisma durumlarinda endiistri iliskileri prosediirleri yerine yénetim personel
teknikleri iizerine aragtirmalarda bulunur. Bunlarn baghicalar1 olarak is¢i aliminda

dikkatli aragtirmalar, ev calismasi egitimi, 6glit verme, istihdam giivencesinde giiglii

17 1 ooise ve Riemsdijk, a.g.e., 5.288.

' Guest, Industrial Relations and Human Resource Management, .99.

' Michael Poole, A Framework for Analysis and An Appraisal of Main Developments, in Industrial
Relations in the Future, London: Routiedge, 1984, s. 57.
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sozler gosterilebilir. Nitekim bazi Amerika ve Britanya sirketlerinde basarili 6rnekleri
gériilmektedir. Yapisal (Constitutional) modelde, toplu pazarlifin endiistriyel yonetim
ozelliklerinde agik bir sekilde hékimiyeti s6z konusudur. Davranmslar prosediirler ve
yazili s6zlesmelerle belirlenirken, bir takim davramislar igyerinde gelisen diger
faktorlerle az da olsa iligkisi bulunmaktadir. Diger bir yaklasim, Damgsmali
(consultative) modelinde ise toplu pazarlifi kabul ederken davrams bigimlerinde
profesyonellik gozlemlenmekte fakat her seyin toplu pazarhik kurallastirilmasinda

isteksizlik vardir veya minimize edilmeye ¢alisilmaktadir. '’

177 William Brown ve Keith Sisson, Current Trends and Future Possibilities, in Industrial Relations in

the Future, Routledge, London: 1984, s.22.



Makro ve Mikro Degisimler

Tablo 5: ENDUSTRI ILISKILERINDEKI DEGISIM VE YENi TRENDLER

Duinya Ekonomisindeki

Yaptsal Degigimle ————p

Teknolojik Degigim

istihdammn Sektorel

—_— >
Dagiliminda Degisim
{sgiconin —_—

Karakterindeki Degisim

Yonetim ve —_—

Organizasyonda Degisim

Gug Dengesinde DeBisim

Yeni Ktiresel Ekonominin Gelisimi ve Artan Global Rekabet

fsin ve fgyerinin Yeniden Organizasyonu
Yeni Teknolojiye Uygun Insan Kaynakiars Ihtiyaci

Beyaz Yakahlarin Oraninda Artig
Istihdamin Hizmetler Sektoriinde Yogunlasmas

Toplu Davramg Egilimlerinde Azalma

{slerin Vasif Derecelerinde Artis
Mesleklerin Yapr ve Niteliklerinde Degisim
Daha lyi Egitim, Isgtictine Daha Geg Katihm

Daha tyi Kariyer Planiamas:

Profesyonel Yoneticiligin Gelisimi

Cahsanlarin Karar ve Yonetim Stirecine Katihminda Artig

Kaynak: Numan Kurtulmug, Sanayi Otesi Dontigitm, fstanbul: iz Yayncilik, 2001.

Sonuglar ve Yeni Trendler

Kurumlarin Rollerinde Degisim
Hitktimetlerin Diizenleyici Katihiminda Artss
Sendikacilikta Dugiis Trendi (gtig ve etkinliklerinde azalis)

Isbirligine Dayah Sendikal Anlayigin Geligimi

Bireyin Artan Onemi
Takim Oyuncusu Anlays)
Katilimer Yonetim Modellerinin Artan Kullamm

Davramset Yontem ve Tekniklerin Artan Kullanimi

Endiistri liskilerinin Yeniden Yapilandiriimas;
Sendika Igveren Isbirliginin Artmast
Isletme Ditzeyinde (micro-corporatizm)
Isletmeler sth dizeyde (macro-corparatizm)
Bireyse| Pazarliklara Dontg Egilimi
insan Kaynaklan Yonetiminin Endstri fiiskilerinde Artan Onemi

Sendikastz Enditstri Hligkilerinin Geligimi



-3.2.1. Yeni Isyerleri, insan Kaynaklar Yénetimi Uygulamalarn ve

Sendikalara Etkileri

Degisen ekonomik, teknolojik, sosyal, siyasal hukuksal, ve aratan rekabet
kosullart dogal olarak igyerinin yeniden yapilanmasina yol agmustir. Bu yeni igyeri
yapilanmasinda insan kaynaklari yonetimi model olarak benimsenmeye baslamis ve
geleneksel kurumlardan olan sendikalar {izerine bir takim sonuglar ortaya ¢ikarmistir.
Calismanun bu béliimiinde yeni igyeri dﬁieyinde insan kaynaklan yonetimi ve sendika

iligkileri ele alinacaktr.
3.2.1.1. Yeni Isyerleri

Endiistri devriminden bu yana sosyal bilimciler, sosyologlar ve y&netim
diistiniirleri ¢alisanin yiiksek performansinin saglanmasi i¢in gerekli olan motivasyonun
saglanmasinda en uygun yolun kesfedilmesi igin galigtilar. Motivasyon problemleri, son
yillarda ortakligin her alanunda ve yiikselen dinamik rekabet sorunlart karsisinda, ivme
kazanan teknolojik talepler, diinyadaki ekonomik durgunluk ve ekonomik belirsizligin
her tarafi sarmasiyla yonetim becerileri ve teknik anahtar kithig1 ile 6n plana ¢ikmustir.
Isgiicit odakli tekniklerin yoklugunda siiphesiz ki degisen uygulamalarda isgiiciiniin

yeniden motivasyonunun saglanmasi 6nemli olmaktadir.'”®

Piyasalarin istikrarsizlift ve rekabet sonucunda organizasyonun siirekli gii¢
kaybetmesi, yOneticilerin liretim siiregleri ve calisma organizasyonlarimin etkinligine
yeniden gbz atmalarini zorunlu hale getirmistir. Bu yeni baskilar gerek 6zel kesimde
gerekse kamu kesiminde ig¢i maliyetlerinin azaltilmasi, liretim ¢ikti ve kalitesinin
artirnlmasi, yeni teknolojiyi tanima ve daha bagarili bir sekilde isgiiciiniin esnek olarak
konuslandirmasina yol agmigtir. Japon rekabetine kargi bu acil degisim ihtiyaci sadece
iiretim surecinde degil aymi zamanda caligma yerinde de isgiiciiniin daha fazla katilimim

gerektirmektedir.'”

'* Jeff Hyman and Bob Mason, Managing Employee Involvement and Participation, London: Sage
Publications, 1993, s.5.

'™ John F. Geary, Work Practices: The Structure of Work, in Paul Edwards (ed.) IR: Theory&Practice in
Britain, Blackwell Business, 1995, 5.372.
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Dolayistyla son yillarda isin yeniden dizaym ve iicret sistemleri {izerine ilgi hatirs
sayilir bir bigimde artmigtir. Caligma iligkilerinde yeni sistem ve insan kaynaklan
yonetimine tekabiil eden literatiirdeki yenilestirme ¢abalari, isin sosyal ve teknik
organizasyonu reformu ve {icret sistemleri ile ilgili reform tizerine odaklanmaktadir. Pek
cok reform Ozerk caligma takimlar i¢in kalite gemberleri veya tam zamaninda iiretim

(JIT) sistemleri olarak tamumlanmaktadir.'%

Caligsma sartlarinin degismesine bagli olarak
orgiitsel yapilar ve spesifik gorevlere iligkin vasiflar Snemli 6lgiide degismekte, takim

calismasi gelistirilmekte, yatay ve dikey esneklik talepleri on plana ¢ikmaktadir.'®!

3.2.1.2. insan Kaynaklari Yonetimin Artan Onemi ve Sendikalara Yonelik
Tehditler

Farkli perspektiflere gore insan kaynaklar yonetimi degisik aktivite ve
Ozellikleri ile, potansiyel rekabet avantajiin saglanmasinda insanin taminmasi ve
merkezi Oneme sahip olan insam, isletmede optimum fayda saglayan bir varlik olarak

degerlendiren yonetim bigimi olarak gdrmektedir. %2

Insan kaynaklan yénetimi toplam kalite ySnetimi ile beraber yeni isyerinde

stratejik hayati bir unsur olarak tanimlanmaktadir.

Degisen is cevresi kosullarinda isletmelerde insan kaynaklar1 ynetimi ve toplam

kalite yonetimi’nin stratejik bir unsur olarak yer almasimn nedenleri sunlardir:'®:

Kiiresel rekabetin artmasi;

» Organizasyonlarin karmagiklifi ve biiyiikliigiiniin artmasi;

Yasam bi¢imi tatmini ve kariyere olam talebin artmasi;

Isyeri profilinin degismesi (yas, milliyet, cinsiyet ve beceriler);

' John Godard, “Workplace Reforms, Managerial Objectives and Managerial Outcomes”, The
International Journal of Human Resource Management, Vol:9, Ocak 1998, s.18.

¥ Galsim Okstizémer, Endiistri Iliskilerinde Degisimin Yeni Boyutlari, Istanbul: Sosyal Siyaset
Konferanslari, N:43-44, 10 Yaynlari, 2000, s.39.

%2 Hyman ve Mason, a.g.e., s.5.

5 John R. Beaumont and Ewan Sutherland, Information Resources Management, Butterwoth
Heinemann, 1992, 5.216.
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e Dabha fazla yasalar

Bu baglamda gorev alamimin tanimlamasinda insan kaynaklari ydnetimi’nin
firmanin  performansini  artirmaya yonelik isgiiclinin  verimliligini artirmak,
organizasyonel esneklik ve sosyal yasalar olmak fizere {i¢ temel alana sahiptir. Bu niifuz
alanlan isgiicti kithg ile iliskisini kapsayarak, isgiicli motivasyonu ve degisen ydnetim
ile kagimimaz stratejik gerilimler gerektirmektedir.!®® Biitin gelismelerin amac1 ve
hedefi “VERIMLILIKtir. Toplam verimlilik elde etmektir. Diger bir deyimle igletmede

her seyde verimlilik saglamaktir.'®®

Isverenin agir rekabet sartlanyla yiiz yiize kalmasi kararlanni hizli, akici ve
iggbrene karst sert bir sekilde almasi ihtiyacimi hissettirmektedir. Bu aciliyet
cergevesinde bazi igverenler sendikalar tarafindan kendilerine yapisal engeller insa eden
kurumlar olarak gérmekte ve insan kaynaklari ySnetimini karar alma stireglerine ve
¢iktilarina kars: sendikalarin potansiyel materyallerini elimine edici veya azaltic1 servis

olarak amaglamaktadirlar.'®

Isletmenin yeni kiiresel kosullara adapte olabilmesinin bir yolu da “lean
manufacturing” sistemini uygulamasidir. Yani gii¢lii ve' etkili olmak bununla beraber

isgbren sayisinda azaltma yoluna gitmek.

Bu baglamda insan kaynaklar yonetiminde gelistirilen yollarla isten ¢ikarilacak
elemanlar istifa etmeye tegvik etmektedirler. Is bulma gezileri diizenleyip, bunlan
finanse etmek, yeni alanlarda ig bulabilmeleri igin onlan egitmekte ve is bulmalar igin
ticretli izin vermektedirler. Isten ¢ikarma anlamina gelen “sack” yerine “outplacement”

kavram insan kaynaklar1 yonetimi iginde gelistirilmistir.'®’

'8 Boxal ve Purcell, a.gk, s.23.

183 Erdogan Karakoyunlu, “Degisim ve Degisim Karsisinda Sendikacilik”, Mercek Dergisi, Y:1, S:2,
Nisan 1996, 5.100.

' Hyman ve Mason, a.g.e., 5.6

%7 Yildirim, a.g.e., 188.
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Birey odakh uygulamalan ile insan kaynaklar1 yonetimi yeni ¢aligma iliskileri
bireysel d&diillendirme ve tesvik politikalart modeliyle sendikalari olumsuz

etkilemektedir.

Bilinen o ki, kolektif olmayan davrams akimlarinin sonucunda sendika iiyeligi ve
yogunlugunda azalma ve sendikasiz igyeri yapilanmasinda artis goriilmektedir. Bu
baglamda insan kaynaklar1 yonetiminin iggoren iligkilerinde kolektivizmin diigtiriilmesi
ve yeni bireycilik akimi yaklasimi sendikalari olumsuz etkilemektedir.'®® Insan
kaynaklann yonetimi stratejik tercihlerinde ¢ofu zaman kolektif iligkilere yer

vermemektedir.

Rekabet {stiinliigi insan kaynafimin etkin kullanimim amaglamakta ve
yonetimin haksiz davranislarini azaltmaktadir. Bu da sendikalarin marjinallesmesine yol
agmaktadir.'® Insan kaynaklar yonetiminin maliyetleri diiglirme aragtirmalan 6zellikle

is¢i maliyetleri konusunda sendikalar i¢in tehdit olusturmaktadir.

3.2.1.3. Uygulamada Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Zayif Yénleri

Tiim bunlar insan kaynaklar1 yonetiminin evrensel ¢ikmazlarini ve belirgin bir
sekilde ¢ok uluslu sirketlerle, birgok iilkede stratejilerin ve tekniklerin uygulanmasinda
baz1 ortak hareketlerini inkar edemez. Ingiltere’de ki Japon firmalarinin
uygulamalarinda gelenekleri ve sartlan farkhi olan Ingiltere’de farkhiliklar bunmaktadir.
Aym bicimde baz {glincli diinya iilkeleri gelismis endiistri toplumlanyla
karsilastirilamayacak spesifik problemlerle yiiz yiize kalmaktadir.'”

Hofstede kiiltliri dort boyutuyla smflandirmaktadir: Gili¢ Davrams,
Belirsizliklerden Kaginma, Bireyselcilik ve Erkege Ozgti Karakterler. Hofstede,116,000
kisi ve 40 {iilkeyi asan ulusal kiiltiirel farkliliklar anketinde her bir boyutun, insan

kaynaklar1 uygulamalarinda ve igyeri davramginda ulusal kiiltlir farkliliklarim ortaya

'®8 Danford ve digerleri, a.g.e., s.3.

'* | egge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, $.272.

* Ramsumair Singh, Human Resource Management: A Sceptical Look, in Brian Towers (ed.) The
Handbook of Human Resource Management, Blackwell Business, 1992, 5.129,
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1 Ayrica yaptig: calismada 33 tilkeyi ele alan Singh, igyeri uygulamalarinin

koymustur.
ve kamu politikalanmn sonucunda, sendika yogunlugu ve ulusal kiiltiiriin iligkisinin

%53 farkl1 oldugunu gostermistir.'*

Sendika iggoren temsilcilerinin veya kurallarin olusturulmasinda yer alan
personel kuruluslanmn problemlerin ¢dziimiinde geleneksel rol oynayan ‘kolektivizm’
yeni bireyselcilik tarafindan zorlanmaktadir. Fakat yeni yonetim dimdik durarak
kolektivizme karsi farkli bir alternatif diigiince ortaya koymalidir. Bu yeni kolektivizm
glicli kiilttir, ortak varsayimlar, kabuller ve amaglara dayandirilmalidir. Caligma
yonetimi tarihinden o6grendigimiz bir sey var ki, o da uzun sureli problemlerin
¢ozliimiinde yeni kesfedilen abartilmis iddialar hakkinda bizi uyarmasidir. Toplam kalite
yonetiminin kurucularindan biri olan Philip Crosby, uygulamada %90’ni asan

basarisizliklar gozlemlemistir.'?

Insan kaynaklarn yoneticileri siklikla karsilastiklart problemlerden birisi,
insiyatifleri entegre edilecefi daha genis politik perspektif saglayacak zamani
bulamamasi, bunun sonucunda da siklikla kargilagilan parcalanmis insiyatifler, stratejik
politikadan ve kapsamli tutarhliktan yoksunluk olusmaktadir. Kisa donemli
degisikliklerin bir biri istiine yig1imasi, genellikle yeterli tutarh stratejiden yoksunluk ve
zamanin her bir o6ncelifin uygulanmasina izin vermemesi, Ozellikle kamu sektorii
organizasyonlarinda veya 6zel miilkiyete gegen organizasyonlarda bu tip durumlarla
kargilagilmaktadir. Bu iggoren igin kuskucu yaklagim ve belirsizliktir. Bu bize insan
kaynaklar1 yonetiminin saghk hizmetlerinde, egitimde, yerel yonetimlerde, komiir ve
demir yolu isletmelerinde hatta British Telekom gibi organizasyonlarda potansiyel etkiyi

bagaramamasini agiklamaya yardim etmektedir.'**

1990-2000 yillan arasinda insan kaynaklari yonetimi c¢aligmalarinda biiyiik

yetersizlik isletmelerin bu konuda uzman olduklarim ileri siirenlerin biiyiik bir kisminin

I Ryan, a.g.e., 5.70.

"2 Gangaram Singh, “National Culture and Union Density”, The Journal of Industrial Relations, V:43,
N:3, September 2001, 5.330.

1% Storey ve Sisson, a.g.e., 5.200.

"* David Guest, Human Resource Management in the United Kingdom, in Brian Towers (ed.) The
Handbook of Human Resource Management, Blackwell Business, 1992, s.13.
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{ilke ve isletme ger¢egine uygun bir insan kaynagi modeli geligtirememesi olmustur.
Belirgin bir modelin olmayis: isin ruhunu kavramakta zorlanan, uygulamanin bir takima
moda yonii ile ilgilenen yonetici ve isletmelerin insan kaynaklar ydneticilerini
gereginden fazla isin igine sokmus, organizasyonel iligkilerin yanlig sekillenmesine yol

agrmstir, '

Imalat sanayindeki yeni pakete ve insan kaynaklan yonetimi tekniklerine bir
takim etiketler bulundu; Japanizasyon, esnek uzmanlagma, diinya ¢apinda iiretim (world
class manufacturing) ve etkili (is¢i sayis1 azaltilmig) imalat (lean manufacturing) gibi.
Fakat hi¢ kimse bu yaklagimlarin dominant faktér olmadigini, Japon pratiklerinin

agirliginin diisiik oldugunu tartismadi.'*

Insan ySnetiminde insan kaynaklar1 yonetimi pratiklerinin organizasyon iizerine
sonuglar1 hakkinda heniiz ¢ok az bilgi bulunmaktadir. ilk yapilan akademik galismalarda
iggéren iliskileri ¢iktilarinda radikal degisimleri gésteren yeterli ikna edici deliller

sunulamamugtir.'*’

3.2.2. Sendikalar

Calismanin bu boliimiinde; endiistri iliskiler sisteminin taraflarindan biri olan
sendikalarin gerekliliginin sorgulanmas: ve sendikalarin gegirmis oldugu degisim

stirecinde sendikalarin konumu incelenecektir.

3.2.2.1. Yeni Isyerlerinde Sendikal Hareketin Sorumiulugu

Sendikalar gelismis bes ana fonksiyona sahiptirler. Bunlardan bazilar1 tarih
icersinde 6n plana gikmaktadir. Bu fonksiyonlar sirasiyla: hizmet fonksiyonu; temsil
fonksiyonu; diizenleyici fonksiyon; hilkkiimet fonksiyonu; kamu y&netimi

fonksiyonudur.'%®

' {lhan Erdogan, “Nasil Bir insan Kaynaklar1 Uygulamasina ihtiyactmiz Var?”, Mercek Dergisi, Y:7,
S:25, Ocak 2002, s.135.

"% Barry Wilkinson and Nick Oliver, Human Resource Management in Japanese Manufacturing
Companies in the UK and USA, in Brian Towers (ed.) The Handbook of Human Resource
Management, Blackwell Business, 1992, 5.50. '
7 Hyman ve Mason, a.g.c., 5.62.

8K D. Ewing, “The Function Of Trade Unions”, Industrial Law Journal, Vol. 33, N:1, March 2005,
s.1.
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Isci sendikalarimin bashca karakteristigini, donemlerde iggdren adna pazarlik
yapma, istihdam kosullarim gériisme ve amaglarina ulagsmak igin igverene kars1 grev

karar1 alma olarak gosterebiliriz.'®

Degisik nedenlerden dolay: isgdren sendika liyeligi talebinde bulunmakta veya

bulunmamaktadir. Sendika tiyeliginin faydalar1:*®

1. Daha biiyiik pazarlik ve esitlenmis pazarlik giicli: Cogu zaman sendikalar
istihdam sartlarinda ve tcret konularinda sendikasiz bireysel pazarliklara goére daha
biiylik avantajlar saglamaktadir. Sendikalar seslerini grev ile ylikseltirken sendikasiz
bireysel isgdren sessiz kalmaktadir.

2. Adaletli iicret yapisi: Ucret uygulamalarinda keyfi ve ayrime1 uygulamalara
kars1 daha basarihidir. Sendikalar isyeri diizeyinde toplu pazarlik yoluyla esit ise esit
iicret, ficret artisi ve yardimlarda esitliligi saglarken favoritizmi ve ayrimcihi@i onler.
“Sendikasiz ficret yapilari, her tiir ticret farkliliklarimi, adaletsizlik ve irrasyonelligi
icerir.”?!

3. Is ve gelir giivenligi: Rekabetten dolay: firmalar maliyetleri duyurmak
amaciyla iggiictiniin bir kismum maliyetlerin diisiik oldugu tlilkelere kaydirabilir veya
erkek isgiicline kadin veya part-time ¢aligan geng isgiici ne gére daha fazla iicret
uygulayabilir. S6zlesme dis1 is¢i caligtirabilir, sézlesme disi islerde isgileri istihdam

etmek isteyebilir.

4. Yonetimin tek tarafli otoritesine karsi koruma: Uste yoneticilerin ‘emir
veren’ altta ise isgbrenin ‘emir alan’ hiyerarsik komuta ySnetim sisteminde emir veren,
sendikasiz igyerinde, iicret odemelerinde, c¢aligma saatlerinde, is belirlenmesinde,

disiplin ve isten ¢ikarma meselelerinde takdir yetkisini asabilmektedir.

1% Bruce E. Kaufman and Julie L. Hotchkiss, The Economics of Labor Markets, Harcourt College
Publishers, B:5, 2000, s.528.

200 ¥ aufman ve Hotchkiss, a.g.e., 5.536.

X' Bruce E. Kaufman, The Postwar View of Labor Markets and Wage Determination, in Bruce E.
Kaufman (ed.) How Labor Markets Work, Toronto: Lexinton Books, 1988, s.164
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Bununla beraber isgérenin sendika {iyeliginde bir takim olasi maliyetleri

vardir:?%

a. Grev boyunca ticret kayiplari: Bazen grev boyunca licret kayiplan grevin

saglamig oldugu faydalardan daha fazla olabilir.

b. Isi kaybetme: Isgorenin yiiksek iicret kazanmas: veya smirlandinlmis is
kurallari sonucu igverenin iggbren basina maliyeti artar. Dolaysisiyla buda istihdamin
daralmasina veya igverenin liretim maliyetleri artmasi1 sonucunda fabrika kapanmasina

ve sendika {iyelerinin tamaminin isini kaybetmesine yol agabilir.

c¢. Muhtemel yonetim cezalari: Bu cezalar bir kag degisik formda olabilir;
isgbrenin isten atilmasi, daha az arzu edilen is verme veya daha az iicret artisi sonucu
isgbrenin istifa etmesi. Ayrica, ¢ogu zaman iggbrenin bas kaldirmasi veya ise geg
gelmesi gibi sonucunda iggérenin isten atilmasi durumunda igveren, ¢ofu zaman,

sendikalara kars: daha gii¢lii konumda olmaktadir.

d. Is boyunca bireycilik ve esneklik uygulamalarindan yararlanamama:
Sendikal1 igyerinde personel politikalari, genellikle, daha kat1 olmakta, iggéren ¢aligma
programlarinda ve meslek dizayninda daha az takdir yetkisi taninmaktadir. Ayrica
bireysel sendika iiyeleri, sendikada, karar alma surecinde Kendilerini etkisiz
hissedebilirler.

Sendikalarin ticretlere etkileri tizerine yapilan ¢aligmada (Lewis, 1963) sendikals
ig¢ilerin sendikasiz igcilerden % 10-15 daha fazla ticret aldigi ortaya ¢ikmistir. Daha
sonra Lewis, (1986) yaptig1 ¢alismada sendikalarin iicretlere olan etkisinin benzer
oldugunu ortaya koymustur. Ele aldif1 yeni ¢aligma ve tebliglerde sendikalarin iicretlere

etkileri, hem sektdre ve demografik gruplara gére, hem de zaman iginde 6nemli farklar

92 K aufman ve Hotchkiss, a.g.e., 5.540
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g€‘>stermektedir.203 Bununla beraber sendikalarin ticret primleri vasif dﬁzeyi farkh

isgiictinde 6nemli benzerlikler gostermistir. 2*

Sendikalarin verimlilik etkisi {izerine goriigler ise farkhidir. Geleneksel
monopolist yaklasim, sendikalarin getirdifi monopolist ticret artislan ve kisitlayici
caliyma kurallari ile verimlili§i olumsuz etkiledigini 6ne stirerken, modern ses / tepki
yaklagimu ise, sendikalarin monopolist iicret artiglarinin daha yiiksek sermaye ve daha
nitelikli iggiicti kullammu yoluyla verimliligi ylikseltecegini savunarak sendikalagmanin
getirecegi daha diiglik isten ayrilma oranlar1 ve daha rasyonel yonetim politikalan ile
sendikalarin verimlilik etkisinin olumlu olacagint belirtir. Sendikali igyerinde igverenler
daha yliksek sermaye ve daha nitelikli is gilicti kullanimi egiliminde olduklarinda
verimlilik yiiksek olacaktir. Ayrica zamanla isyerinde egitim ve deneyimden
kaynaklanan verimlilik ylikselmeleri de ortaya c¢ikacaktir. Diger yandan, y6netim
sendikali igyerinde yiiksek tlicret artislarimi dengelemek, sendikasiz igyerinde ise sendikal
egilimleri 6nlemek amaciyla daha rasyonel iiretim ve yonetim teknikleri ile personel

uygulamalarina gidecektir.®

Isyerinde sendikalarin ve toplu pazarhgin isgbren yararlan {izerine etkileri
lizerine etkileyici bir ¢alisma yapan Richard Freeman (1981) ise su bulgulara ulagmigtir:
(1) Iggbren yararina tahsil edilen teminat paylarimin yiikselmesi; (2) tam zamaninda
ddemenin artmasi (straigh-time pay); (3) emekli aylig1, hayat, kaza ve saglik sigortas: ve
tatil 6demeleri iizerine pozitif etkiye sahip olmalar; (4) 6zellikle emekli sandig1, etkili
tesvik saglama ile girketle isbirligi ile isg6reni dig iggiicti piyasasindan uzak tutmast
gibi. 2%

Sendikalarin problemler (kaynaklarin tahsisi veya monopol etkisi, egitime etkisi,

moral, verimlilik, endiistri hukuku ve demokrasisi, kalite ve yonetim organizasyonu,

203 Robert J. Flanagan, Sendikacilik ve Toplu Pazarlik Ekonomisi, (Cev: Yusuf Balci), Sabahattin Zaim’e
Armagan, Iktisat Fakiiltesi Mecmuasi, Istanbul: C:1-4, 1996, 5.308.
* Barry T. Hirsch and Edward J. Schumacher, “Unions, Wages and Skills”, The Journal of Human
Resources, V:33.1, Winter 1998, 5.218.
205 Giingor Turan, “Sendikalarin Verimlilik Uzerine Etkileri”, Cimento Isveren Dergisi, S:2, C:15, Mart
2001.
%% Richard A. Lester, Wages, Benefits, and Company Employment Systems, in Bruce E. Kaufman, (ed.)
"How Labor Markets Weork, Toronto, Lexinton Books, 1988, 5.99,
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iiretim piyasas1 etkisi, ulusal ve yerel kamu politikalari, endiistri uyusmazhikiarinn
yogunlugu veya tartigmalarin ¢§ziimii, vs.) iizerine etkisi gesitlilik ve karmasiklik

gostermektedir. 207

Sendikalar is¢i se¢iminin boyutu ve bi¢ciminde sendikal: veya sendikasiz igyeri is
giriglerinde secim araglari metotlanina etkisi gozlemlenmistir. Sendikalar isi adaylara
daha c¢ekici (yliksek ticret vs.) yaparak daha fazla adaymn bagvurmasim saglarlar.

Bununla beraber is¢i aliminda alim metotlarinda daha fazla maliyetlere neden olurlar. 2%

Sendikalarin insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalarina karsida, dzellikle isten
¢ikarmada ve tazminat kazanmada isgdrenin sesi olarak igyerinde varligi hayati 6nem

tasimaktadr.

Nitekim sendikal hareketin yiiksek performans ve igten ¢ikarma oranina etkisini
inceleyen Freeman ve Medoff (1984) sendikalarin iki sekilde isten ¢ikarmay:
azaltabilecegini ortaya koymustur. Bunlardan birincisi, sendikalar isten c¢ikarmada
benzer iscilere sendikasiz islere nazaran daba yiiksek tazminat saglar. Ikincisi ise,
sendikalar calisma sartlan ve kurallarin saptanmasinda (6rnegin: adaletsiz iicret
uygulamalarimin azaltilmasi, yonetimin keyfi ve sikayete yol agan kararlarina karsi,
disiplin ve isten ¢ikarmada adalet ve kidem hiikiimlerinde iscinin istekleri gibi) is¢ilerin
sesi olurlar. Son zamanlarda yapilan ¢aligmalar da (Delery 2000) bu sonucu ortaya

koymaktadir.®®

Ayrica is¢i sendikalan toplumsal uzlasinin dayanak noktalan ile isgiicii
piyasasinin yonetiminde kurumsal etkinlik kazamirken; ekonomik biiyiimeye, sosyal
haklarin gelisimine ve toplumsal refah siirecine ¢énemli katkilar saglamistir. Toplumsal
uzlasisin dayanak noktalarini (1) belirsiz siireli stzlesmelerle diizenlenen tam zamanlh

istihdam, (2) toplu pazarliga dayali licret yonetimi, (3) vergilerle saglanan giiglii sosyal

?7 John T. Dunlop, Labour Markets and Wage Determination, in Bruce E. Kaufman (ed.) How Labor
Markets Work, Toronto: Lexinton Books, 1988, s. 60.

2% Marianne J. Koch and Greg Hundley, “The Effects of Unionism on Recruitment and Selection
Methods”, Industrial Relations, Vol:36, No:3, July 1997, s. 349.

% Rosemary Batt, Alexander J. S. Colvin and Jeffrey Keefe, “Employee Voice, HRM Practices, and Quit
Rates”, Industrial and Labor Relations Review, Vol:55, No:4, July 2002, s.573.
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refah harcamalari, (4) ¢alisma siirelerinin ve is giivenligi standartlarinin kontrolii ayrica

(5) is giivencesi olusturmaktadir.?'°

3.2.2.2. Degisim Siirecinde Sendikalar

Gegen ylizy1l icersinde oldugu gibi sendikalar giiniimiizde de, iktisadi demokrasi
arayisl icersinde bir kavram olarak, kiiresel istihdam sorunlarinin ¢6ziimiinde, ¢calisma
kosullarn ve kanun diizenlemelerinde daha cok g6rev alarak Onemli bir rol
tistlenmektedirler. Bununla beraber mevcut gelismeler farkli  egilimleri

gostermektedir.?"!

1980°1i yillardan beri geleneksel ekonomik veya sektdr bazli toplu sdzlesmeler
degisime ugrayarak: toplu sozlesmelerin ademi merkezilesmesi, isgiicli piyasalarinin
deregiilasyonu ve daha genis esnek istihdam s&zlesmelerine dogru baskiya maruz

kalmaktadirlar.?!?

Bu keskin déniistimiin arkasinda kiiresel, sosyo-ekonomik, politik ve yapisal

birgok neden bulunmaktadir.

Sendika yogunlugunun diisiigiine iliskin yapilan ¢aligmalarda esas neden olarak
ekonomik yapin degismesi ve igyeri olusumunda yasanan de§isimler
gosterilmektedir.?'? Istindam alainda yasanan yapisal degismeler ve sendikalasmanin
merkezi olan sanayi sektoriiniin tiikenmesi,*’* buna es zamanli olarak yesil alan
(greenfield) sanayi kuruluslarinda (sendikasiz) ki, sendikalagmanin uzun zaman almasi

beklenen yeni otlak alanlar olan, 6zellikle 6zel sektor hizmet istihdamda artmaktadir. 2>

219 Ahmet Selamoglu, “Orgiitlenme Sorunu ve Sendikal Yapida Degisim Arayisi”, Calisma ve Toplum,
S:2, 2004, s.42.

2! Henk Thomas, The Erosion of Trade Unions, in Henk Thomas (ed.) Globalization and Third World
Trade Unions: The Challenge of Rapid Economic Change, Zed Books, 1995, 5.3.

212 Bernhard Ebbinghaus, “The Changing Union and Bargaining Landscape: Union Concentration and
Collective Bargaining Trends”, Industrial Relations Journal, Vol:35.6, 2004, s.574.

3 Greg J. Bamber, Russell D. Lansbury and Nick Wailes, Conclusions to International and Comperative
Employment Relations, in International and Comperative Employment Relations, Sage Publication,
Fourth Edition, 2004, 5.360./ Legge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, 5.258.

4 Kuvvet Lordoglu, 2000°li Yillarda Sendikal Politikalar Ne Olmahdir?, Ankara: Harb-is
Konferanslari-3, Mart 1998, s.63.

23 Andy Danford, Mike Richardson and Martin Upchurch, New Unions, New Workplaces, New York:
Routledge, 2003, s.1.
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Yapilan birgok ¢alismada ABD, Britanya ve bagka “iilkelerde sendika
iiyeligindeki azalmada hiikiimetlerin ve yonetimin sendika karsiti politikalar rol
almaktadir.”'® Nitekim ABD’de sendikalar giigsiizlestikce, isverenler sendika kargiti
stratejilerinde daha ciiretli hale geldiler ve yontemlerini daha da gelistirdiler. Ozel
sektordeki sendikal Orgiitlenme kampanyalarina karst kullanilan sendika kargiti
damsmanlarin oram 1985°te %90’a yitkseldi.>!” insan kaynaklar yénetimine ve isletme
kurullarma sendikasizlastirma konularinda destek veren damgmanhik sirketlerini

. e *
goriiyoruz.

Deregiilasyon ve esnekligin ‘kural’ haline gelmesiyle istihdam bigimlerinin ve
faaliyetlerinin kuralsizlastiriimasi sendikal giiciin ve etkinligin zayiflamasina yol agan en

6nemli gelismelerden birisidir.*'®

Sendikalari gecersiz veya etkisiz kilmaya yonelik yeni ydnetim ve iiretim
teknikleri olarak adlandirilan toplam Kkalite y&netimi, takim -¢alismasi, Japon tarz
ybnetim, tam zamaninda liretim gibi tekniklerin pek ¢ok firma tarafindan uyarlanmasi

da sendikalari olumsuz etkilemektedir.?'®

1980°li yillanin baginda issizlik oranlarmin artmasi, enflasyon ve gelir
politikalan, geng¢ istithdam ve asgari iicret diizenlemeleri ile sendika yogunlugu ve
gliciinde gekilme yasanmigtir?® Bununla beraber iiretim piyasasinda uluslar arasi
rekabetin artmasi ile yOnetimin kaliteye olan dikkatlerinin yogunlagmasi, piyasa

bosluklarmin belirlenmesi ve ortakligin yeniden yapilandirilmasi, yonetimde, kendini

2161 ansbury ve Bamber, a.g.e., s.9.

27 Kate Bronfenbrenner, Amerikan Sendikal Hareketi ve Sendikal Orgiitlenmede Canlanma, in
Sendikal Orgiitlenmede Strateji, Petrol-Is Yayini, No:93, Temmuz 2004, 5.27.

* Ornegin, Grotke&Bekers adli damismanlik sirketi reklaminda: “Sayet is¢iniz sendika tiyeligi diigiinilyorsa
veya sendikaya liye olmayi arastirtyorsa ig¢iye karsi ¢ok sayida yasal komplike meseleler ortaya
koyabilirsiniz. Bizim avukatlarimiz sadece yasal konularda degil aymi zamanda denenmis
programlarimizla insan kaynaklari direktorleri ve sirket kurullan sendikasizlik kampanyalarinda ve
sendika aktivitelerinden korunmak igin size damsmanlik hizmeti verecek...” Kaynak: New York Times,
Vol: 96, 2005

*'8 Nurcan Ozkaplan, “Tirkiye’de Sendikalarin Globallesmeye Karsi Tepkileri”, Ekonomik Yaklagim,
S:38, C:2, Giiz 2000, s.68./ Aykag, a.g.e., 5.574.

% Gamze Yiicesin Ozdemir, “Tiirkiye’de Emek Surecinin Degisen Dogasi ve Isyerinde Sendikal
Siyasetin Gerekliligi”, Ekonomik Yaklasgim, C:10, S:4, Sonbahar 1999, 5.29.

220 g Rubery, Roger Tarling and Frank Wilkinson, Industrial Relations Issues in the 1980s: An Economic
Analysis, in Industrial Relations in the Future, London: 1984, s.118.
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hissettirme ve yenilenmis giiven kazancim ortaya c¢ikarmugtir. Bu kendini hissettirme
sadece piyasada ve ortakhifi ele gecirmede olmadi, iggéren iliskileri sendikalar ve
yonetimin degismesinde de rol oynadi. Insan kaynaklart uzmanlar ¢aligan insanlarin

karakterine ilgi gostermede sendikalara gore daha fazla egilim gosterdiler.?!

Kiiresellesmenin genis olarak ekonomik spesifik olarak ta ¢ok uluslu sirketlerin
(multinational corporations) giiclinii arttirmast ile istihdamin nicelik ve kalitesi, gelir ve
refahin paylagimi ve ulusal ve yerel ekonomik diizenlemelerde hiikiimetlerin giiciinii

222 (Cesitli adlarla amlan (uluslar ustu, supra national, uluslar Stesi) ¢ok

degistirmigtir.
uluslu sirketler’” sendikal gelenegin oldugu iilkelerde sendikalarla birlikte hareket
ederken, bu gelenegin olmadifi ilkelerde sendika karsiti  politikalar

uygulamaktadirlar.***

Sendikalarin gii¢ ve etkinlifinin azalmasiyla sendikalarin gelecedi iizerine su
alternatif senaryolar tiretilmektedir.”’

1. Sendikalann giicii ekonomide artik higbir 6nemli etkiye sahip olamayacaklan
bir noktaya dogru azalmaya devam edecektir. Yeni sendikasiz bir ekonomi olacaktir.

2. Sendikalarin giicti devam edecek, ancak iggi-igveren iligkileri ¢atigmaci ve

yalmzca ticret pazarlifina yonelik olmaktan ¢ok, isbirligine yonelecektir.

3. Sendikalarm giicli mevcut diizeyde kalacaktir. Gergekten sendikalarin glicti

bazi Avrupa lilkelerinde azalmamugtir.
4. Sendikalarn gelecekte igyeri/isletme sendikalarina doniigebilir.

5. Sendikalar teknolojik degisimi belirli ¢ikarlar karsihifinda kabul edebilirler.

211 ansbury ve Bamber, a.g.e., s.9.

2 Stephen Frenkel and Carol Royal, Workers, Unions and Global Corporation, in Jeremy Waddington
(ed.) Globalization&Patterns of Labour Resistance, Peter Farbrother, 1999, 5.105.

2 Nizamettin Aktay, Bilgi Caginda Sendikacilik, Kamu-is, C:4, S$:4, Ocak 1999, 5.47.

24 Sayim Yorgun, Kiiresellesme Siirecinde Sendikalar ve Tiirkiye, istanbul, 1998, 5.155.

2 Sebahattin Sen, Yeni Sendikal Arayislar, Sendikal Notlar, s.130-131/ Yorgun, Kiresellesme Surecinde
Sendikalar ve Tiirkiye, s.163/ Lansbury ve Bamber, a.g.e., 5.14-15.
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Yogunlasan kiiresel ve isyeri problemlerine kargi orgiitlil isglicline en fazla
ihtiya¢ duyulan giiniimiiz diinyasinda, sendikalar isgiiciiniin ¢ok az bir kismim temsil
etmektedirler. Son on yilda 66 iilkeden 35’inde sendikalasma orani %20’den fazla
diismiistiir. Avustralya, Arjantin, Kosta Rika, Fransa, Israil, Meksika, Yeni Zelanda,
Portekiz, ABD ve Veneziiella en fazla gerilemenin yasandig1 tilkelerdir.?® 1990-2000
yillan arasinda OECD iilkelerinden Avustralya %-39, Almanya %-25, Kanada %-11,
Italya % -8, Japonya % -16, Kore % -29, Britanya (UK) % -24, ABD % -19 iiye
yogunlugu degisirken Isve¢ % -1 ve Fransa’da degisim yasanmam1$t1r.227 Bununla
beraber baz iilkelerde iiye sayisim degistiren ekonomik, teknolojik ve sosyal gelismeler
her iilkede aym sonuglar ortaya ¢ikarmamgtir. Isveg, Danimarka, Norveg, Finlandiya ve

Izlanda’da sendikalasma yogunlugu hi¢ diismemis hatta artmugtir. 2

226 Selamoglu, Orgiitlenme Sorunu ve Sendikal Yapida Degisim Arayisi, s.58.
227 Bamber ve digerleri, a.g.e., s.361.
%28 Yorgun, Kiiresellesme Stirecinde Sendikalar, s.21.
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3.2.2.3. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Sendikasiz Isyerinde Endiistri
Iliskileri

Sendikasizhigin ve sendikasiz igyeri artisinda insan kaynaklari yOnetimi ve
teknikleri arasinda yakin bir iligki bulunmaktadir.

Bir varsayima gore insan kaynaklari yonetimi etkili bir bi¢imde sendikalarin
“yerini alarak” iggdrenin onlarin hizmetlerine kars: taleplerini azaltmaktadir. Bununla
beraber, tek bagma insan kaynaklar yOnetimi yOnetimin sendikasizlagtirma
yaklagimlarindan biri degildir. > Ancak Amerikan toplumunda bazi sendikasiz
igverenler, sendikasizlagtirma c¢alhismalarinda, yeni piyasa deneyimleri ve
kurumsallagmis insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile beraber yeni avantajlar elde
etmistir. Ozellikle 6zel sektorde, sendika iiyeligi disiisi 1960°hn yillardan sonra
glinimiize kadar artarak stirmiigtiir. Sendika iiyeligi diisiistinde kiimiilatif rol oynayan
yeni insan kaynaklari yonetimi yaklasimi 1980°1i yillarin baginda sendikalarin ve toplu

pazarhigin roliinii iistlenmekte siddetli tartismalara 6nciiliik etmektedir.?!

Insan kaynaklarn yonetimi uygulamalarimn daha ¢ok sendikali kuruluslarda
goriilmesine ragmen yeni yonetsel stratejilerin uygulanmasinda sendikasiz igyerleri daha
verimli goriilmektedir. Yapilan igyeri endiistri iligkileri anketleri gostergelerine goére
sendikasiz igyerlerinde isglicliniin isten ayrilma ve isten ¢ikarilma oranlar1 daha yiiksek
iken, saglik ve giivenlik problemleri ve isten ¢ikariimalan ile yiizlesmeleri sendikalh

mesiektaslarina gore daha olasidir.”?

Sanayilesmis {ilkeler basta olmak {izere biitiin diinyada, toplam istihdam i¢inde
imalat sanayinin paymn azalmasi ve hizmetler sektoriiniin gelismesine paralel olarak
tiretimin kiictik isyerlerine kaymasi, sendikasiz isletmelerin olusmasi bakiminda 6nemli

bir gelismedir. Az sayida ig¢i ¢aligtiran kiigiik igyerlerinin sendikacilik ve toplu pazarhik

> fan McLoughlin and Stephen Gourlay, Enterprise Without Unions, Buckingham: Open University
Press, 1994, s.23.

3! Thomas A. Kochan, Harry C. Katz and Robert B. McKersie, The Transformation of American
Industrial Relations, New York: ILR Press, 1994, s.5.

52 Derek Rollinson and Tony Dundon, Employment Relations in Non-Union Firms, London:
Routledge, 2004, s.12.
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surecinin diginda kalmay: genellikle bagardigi bilinmektedir. Bununla birlikte,
sendikasizlastirma, taseron uygulamasi, kapsam-disi personel uygulamalar, g¢irak-
stajyer-6grenci istthdaminin artmak, gegici ve belirsiz islerde g¢aliganlarin ve kadin
istihdaminin artmasi igyerinin énemli bir kismina sendikadan ve toplu pazarliktan uzak

kalma imkam vermektedir.”>

Kisaca literatiirde sendikasiz organizasyonu betimlemek tiizere insan kaynaklar
yonetimi, geleneksel endiistri iligkileri kavramina veya kusurlarina kars: alternatif model
olarak gosterilmektedir.”* Uygulamalan ( iggoren katihimi, ¢aligma yasaminin kalitesi)

ise sendikasizlasma aktivitelerini beslemektedir.>*

Tablo 7°de Rollinson sendikasiz igyeri yaklasimim Roy (1980) ve Gall’den

(2001) su sekilde uyarlamigtir. > ‘

233 Aykag, a.g.e., 5.580.

24 Rollinson ve Dundon, a.g.e., s.13.

> Guillermo J. Grenier, Inhuman Relations: Quality Circles and Anti-unionism in American
Industry, Philadelphia: Temple University Press, 1988, 5.159.

38 Rollinson ve Dundon, a.g.¢., 5.12.
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Tablo 7: Yonetimin Sendikasizlik Yaklagimi

Sendikasizlik yaklasimi

Isveren davranisiar: ve uygulamalar:

Korku Yaklasimi (fear)

Sevimli Yaklagim (sweet)

Ser Yaklasim (evil)

Oliimciil Yaklasim (fatal)

Uyanik Yaklagim (awkward)

Uysallastirma Yaklagimi (tame)

Zarar Yaklagimi (harm)

Sendika baskis1 kurma: Olasi sendikalasma hareketine
kars1 korku telkin etme dahil isverenin ¢aliganlan

reddetme imasi

Sendikanin gegici kullanimi: Daha iyi dénemler ve
sartlar ile isgbrenin sikayetinin ¢oziimii igin sofistike
iggbren iletisim kanallarinda sendikalarin gereksizligi

tartigilir

Sendikalara ideolojik kargithik: Yénetim icin sendikalar

igyeri performansinda yikici bir faktordiir

Acik reddetme: Yonetim davranigiyla sendikayi

tanimayi reddeder

Engelleme:Yoneticiler sendikalarm taninmasim yasal
engeller koyarak veya etkili istihdam ertelemeleri ile

reddeder*

Zarar sinirlandirma: Yénetim kontrollii kuruluglar veya

kismen taninmis uysallagtirilmis sendikalar

Baypas: Yonetim etkili marjinallesmis toplu pazarhk
sesini aragtirir, siklikla sendikasiz iletisim kanallarina

basvurur

Kaynak: Derek Rollinson and Tony Dundon, Employment Relations in Non-Union Firms,

London: Routledge, 2004, s.12.



82

3.2.2.4. Sendikalarda Yeni Stratejiler

Geleneksel iiye genisleme motodlarinda bagarih olamayan sendikalar igin yeni
iye genislemesi ¢aligmasi ve sendikalalann yeniden ayafa kaldirmak igin yeni

yaklagimlar gerekmektedir.

Sendikalar giintimiizde birgok cephede savagmak zorunda kalmaktadir. Bu savasi
kazanmak i¢in sendikalar elde edébilecekleri tiim kaynaklar1 kullanmak zorundalar.”’
Karsilagtirmali ¢aligmalarda sendikalarin yeniden canlandiriimasina yonelik olarak
¢esitli boyutlara vurgu yapilmaktadir: sendika tiyeligi, ekonomik (pazarlik) giig, politik
giic ve kurumsal esneklik. Bu boyutlardan ikisi; iiyelik ve pazarlik giicii organizasyonla

yakin bir iligkiye sahiptirler.

Sendikalar igin yeni iiye sayisi, liye alanlarinin birlesfirilmesiyle (daha ¢ok
onceden sendikalagmis kuruluglar) d aha derin birlesmeler, sendikasiz alanlann ve hatta
hareketin isyeri igersine genis topluluklara dogru yayilmasiyla genisletilir. Tablo 8’de
daha mesafeli genisleme i¢in siirecin gerekleri, daha ¢ok aktivite ve ilerlemis personel
secimi teknikleri gosterilmektedir. Geleneksel sendikalagsma metodlannin 6ziinden
uzaklagma ayni1 zamanda daha biiyiik basarisizlik riski ve Orgiit kaynaklarinin daha fazla
harcanmasim gerekli kilacaktir. Orgiitlenme modelinin maksimum etki olusturmas igin
sendikalarin paralel {i¢ liye genisleme yOniinde ¢aba sarfetmesini gerekli kilmaktadir.
Daha iirkek yaklasimlar ise ‘parcalanmug’ hareketleri daha da artiracaktir. Bununla
beraber ‘i¢ genisleme’den ‘dis genisleme’ye daha sonra da ‘sosyal hareket’ e dogru
yapilan ani igsel politik degisime kars1 i¢gsel muhalefet s6z konusu olabilir. Sendika
liderlerinin taktiksel degisimi genel atalete kars: siirdiirmeleri zor bir hareket olacaktir.
Bununia birlikte sendikalara baslamalar: i¢in ¢ok az alternatif (digerleri hayatta kalma

birlesmeleri) hayatta kalma stratejisi yaklasimi vardir.?*

%7 Ellen Dannin, “A Union Movement for the New Century”, Working USA: The Journal of Labor and
Society, Vol:8, June 2005, s. 489.

8 John Kelly and Paul Willman, Union Organization and Activity, Routledge, 2004, s. 165.

9 Danford ve digerleri, a.g.e., s.10-11.
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Tablo 8: Sendikal Genisleme Metotlan

I¢ genisleme Dis genisleme —______,,  Sosyal hareket

—_—

Yeni iiye haritas1 yapma Yesil saha iiye katilmlann ~ Ortakliga kars1 kampanyalar
(Recruitment mapping) (Greenfield recruitment) (Anti-corporate campaigns)
Genisletilmis katilim Yeni bolgelere niifuz etme  Cevresel Meseleler

(Widening participation) (New areas of Influence)

Artan katilim Toplum baglantilari
(Increasing participation) (Community links)
Yeni pazarlik glindemieri Sendikal dayanisma

(Inter-union solidarity)

Artan iiye hizmetleri

Kaynak: Andy Danford, Mike Richardson and Martin Upchurch, New Unions, New
Workplaces, New York: Routledge, 2003, s.11.

Ingiltere’de 19801984 yillani arasinda sendikalarin % 39°u liye sayilarim
artirmak igin kampanyalar diizenlerken, bu oran 1985-1990 yillan1 arasinda % 79’a
yiikselmistir. Almanya’da Metal Endiistri Sendikasi-IG Metal liyelerinin iiye kazanma
cabalarina katkida bulunmalarimi saglamak amaciyla asgari on yeni {iye kaydeden
tiyelerine radyolar, CD calarlar hediye etmektedir. Ingiltere’de UNISON “bir arkadagim

iye yap” kampanyas: ile sendika liyelerinin ig arkadaglarimi {iye olarak kaydetmelerini
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tesvik etmeye ¢aligmaktadir. TUC iiye kaydedecek geng gérevlilerin bagh sendikalar
tarafindan kararlastinilan tiye kazanma alanlarina génderilmeden &nce egitildigi bir

Orgilitlenme akademisi kurmustur. >’

Ingiltere’de 1996 yiinda TUC biinyesinde kurulan Yeni Sendikacilik Gorev
Grubu (TUC New Unionism Task Group) yapilanmasim siirdiiriirken faaliyetlerinde
kismen basarili olmustur. 1996 TUC Kongresi’nde TUC Genel Sekreteri sendikalarin
yeniden gii¢ kazanmasi noktasinda hedefi su sozleriyle géstermistir; “Biz ne yapmak
zorundayiz? Joe Hill’in dedigi gibi “Orgiitlenme” modeli iizerinde durmaliyiz. Hedeflere
ulagilacak potansiyel orada.... Ingiltere’de bes milyon sendikasiz ¢alisan var...Biz yeni
ihtiyaclara gore yeni hizmetler gelistirmeliyiz. Sendikalar arasi ve sendika i¢i eski
diismanliklari bir yana birakmaliyiz. Devlet igersinde sendikalarin yaptigi gibi
kaynaklarimizin daha fazlasini yeni iiye kazanmak i¢in harcamaliyiz. Tekrar tekrar bunu
yaparak onceliklerimizin daha yilksegini elde etmeliyiz”®*' Bu ifadelerden de
anlagilacag1 fizere Ingiltere’de sendikalanin hedeflerine ulasmada temel yapilanma

Srgiitlenme modeli iizerine kurulmaktadir.

Geleneksel olmayan (kadin, beyaz olmayaniar ve gengler) sendika tiyelerinin
kapsanmasi, bununla beraber egitim, zorbalik ve ayrimcilik gibi konular kapsayan daha
derin toplu pazarhk yapisiyla igyerinde sendikalar sosyal yasami yeniden insa
edebilirler. **? “Bilenmis sendikalar’ olarak ifadelendirilen Yeni Sendikaciik Gérev
Grubu, yeni stratejisinde “yeni” iscileri, kadin ¢aliganlart da igeren, geng ve istihdam
piyasasinin  zor kesimlerini hedeflemektedir?*® Bu amagla bazi sendikalar toplu
sozlegsmelerinde esitlik konularinda diizenlemeler yapmakta, esitlik politikalar1 ve eylem
programlar diizenlemekte, kadin ve esitlik komiteleri kurmakta, kadin sorunlanyla ilgili
konularda kampanyalar yapmakta, kadin sorunlarina yonelik 6zel hizmetler

sunmaktadirlar. Kadnlarin sendika y6netimlerinde temsilini saglamak amaciyla da kota

20 Aysen Tokol, “Sendikalarin Uye Sayisinda Azalma Nedenleri ve Sendikalarin izledikleri Yeni
Politikalar”, isgiic Endistri iliskileri insan Kaynakiari Dergisi, S:1, C:4, 2002.

21 Erances O’Grady and Paul Nowak, Beyond New Unionism, in John Kelly and Paul Willman (ed.)
Union Organization and Activity, Routledge, 2004, s.150.

2 Danford ve digerleri, a.g.e., s.10-11.

3 O’Grady ve Nowak, a.g.¢., s.158.
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uygulamasi, yonetim organlarinda belirli sayida kadmma temsil olanag verilmesi,
kadinlarin sendikal konularda bilgilendirilmesi, sendika toplant1 zamanlar ile sendikada
kullanilan dile dikkat edilmesi gibi y6ntemlere basvurulmaktadir. Ancak bu konudaki
sendika ¢abalarimn heniiz yeteri ve basarili oldugunu sdylemek olduk¢a gi.ic,:’tﬁr.244

Orgiitlenme modeli, ABD’de oldugu gibi, savunucular toplulugu sendikacilar ve
“sosyal hareket” yaklasimi, sendikalara daha genis sivil toplum igersinde sosyal yasama
iliskin hareket alam saglamaktadir.”*® ingiltere’de sendikalar ‘Toplum Sendikacihigr’ ile
ornegin lezbiyen gruplar, escinsel ve biseksiiel iiyeler ile gelisebilir. Gelistirdigi
baglantilar ve eylem plami ile sendikalar, siyah ve etnik azinlik kesimin sorunlarina
egilebilir veya din gruplari, gé¢men gruplari gibi belirli ¢alisanlar ile iligkiler

gelistirilebilir.24¢

Orgiitlenme modelinde kolektif nitelikli kitlesel hareketin yaratiimas1 ve iiye
sayisinin  artirtlmas:  hedefi “sendikal yapilanma” (union-building) anlayiginin
benimsenmesini mutlak gerektirmektedir. Sendikal yapilanma anlayis: ise tiye kitlesinin
korunmas1 ve yeni iiyelerin kazanilmasi miicadelesinde 6zellikle yerel diizeyde
¢ahisanlar arasinda liderlik, eylem ve orgiit kiiltiirtiniin gliglendirilmesini, potansiyel
sendika iiyeleri arasinda orgiitlenmeye ydnelik bir ¢ekirdek grubun olusturulmasini ve

isyerinde ilk adim olarak orgiitlii bir sendikanin varligim ifade etmektedir.”*’

Giiney Afrika’da sosyal hareket sendikacilii ile sekillenmis sendikalar sadece
igyerinde iiyelerinin gercek problemleri bununla beraber daha genis sivil ittifak sosyal
hareket ile Apartheid sistemine kargi kampanyalari, 1970 sonras1 dénemde {iye sayisim
rekor sayida artirmigtir. Kiiresellesmeye karsi COSATU, sivil toplum baglantilan ve

calisanlar1 kontrolii ile sosyal hareket karakterlerini kuvvetlendirmis ve canlandirmigtir.

2% Tokol, Sendikalarin Uye Sayisinda Azalma Nedenleri ve Sendikalarin izledikleri Yeni Politikalar
23 Danford ve digerleri, a.g.e., s.11.

6 0°Grady ve Nowak, a.g.e., 5.160.

7 Selamoglu, Orgiltlenme Sorunu ve Sendikal Yapida Degisim Arayisi, s.48.
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Kiiresel ve ulusal kampanyalarla dayanigma bilincinin kazandirilmas: ve tyelerinin aktif

bir sekilde desteklenmesini saglamaktadir .>4®

ABD’de John Sweeney yonetiminin is basina geldigi ekim 1995 yilindan bu yana
AFL-CIO (American Federation of Labor and Congress of Industrial Organizations)
sendikaciliktaki diigiisiin ¢areleri ve nedenleri hakkinda ¢ozlimlerin arastirilmasi ve
stratejik olarak normalden daha fazla caba sarf etmektedir.”*® John Sweeney Yeni Ses
Programu ile “orgiitsiizleri 6rgiitlemek” programina odaklanarak koklii bir degigimi

amac;lamlstlr.zso

AFL-CIO’nun ve ona iiye en biiyiik sendikalarin bircogunun orgiitlenmeye daha
fazla kaynak ayirmaya baglamasi ve Orgiitlenme ¢abalan sonu¢ vermis, SEIU, HERE,
CWA, UNITE gibi sendikalar igverenin saldirgan tutumlarina ragmen bilyilkk basarilar

elde etmistir. 2!

Amerikan Modeli Tablo 9°da gésterildigi sekilde hem politik degisim hem de

organizasyonel degisim olarak tanimlanabilir.

¥ Andries Bezuidenhout, Towards Global Social Movement Unionism? Trade Union Responses to
Globalization in South Africa, in A. V. Jose (ed.) Organized Labour in the 21st Century, 2002, 5.373-
405.

249 Dannin, a.g.e., s.491.

9 Jason Willoughby, Orgtitlenmede Onctlik, Sendikal Orgiitienmede Strateji, Petrol-is Yayini, No:93,
Temmuz 2004, s.43.

21 Bronfenbrenner, a.g.e., 5.24.
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Tablo 9: ABD Sendikal Orgittlenme Modeli

Politik uygulamalar

Organizasyonel uygulamalar

. Daha ¢nce goriilmemis tempo ve derecede drgiitlenme

e  (alisan insanlara yonelik yeni ve sitrekli artan politik
hareket

e  Calisanin yagamim degistirebilecek ig¢i hareketi insa
etme

»  Amerika yasaminda gi¢li yeni ilerleyen ses olugturma

e Duonya igcileri arasmmda yenilenmis ve yeniden
odaklanmis baghilik ve sadakat

e  Amerika iggilerinin hepsi adina konugan demokratik
bir harekete onderlik etme /

e Degisim surecine kurumsallasma

Kampanyalann  gelistirilmesi  i¢in  gindemdeki
sikayetlerin ve ilgilerin odak gruplan ve anketler

vasitastyla tammianmasi

Oncit  organizatorlerin  kampanyalan ve sendika
aktivitelerini besleme

Sendikal profilin yikselmesi igin rozet takilmas,
sokak tiyatrolar, dilekgeler, mitingler ve protesto
mitingleri gibi ‘hareketler’ uygulama

Aktivistlerin orgttienme komitelerine katilim

Bire bir iye galigmasi, gerekirse evde gorigmeler

Benzerlerin Oyelesmesi (or: geng-geng, kadin-kadin,
siyah-siyah)

Basarilar igin basm ve halkla iligkilerin farkinda olma

Sendika karsit isverenlere kars: baski noktalarinin ve
(or: Sirketin teshir edilmesi)

Gozden gegirme ve Revizyon amaciyla planh
orgutlenme kampanyalan

Sistemli hedef ve tiye olmayanlarin ftyelikleri icin

isyeri ‘teknik haritalari’min kullamiimas:

Kaynak : Danford ve Digerleri a.g.e., s.12.



Orgiitlenmede boylesi yeni yaklagimlar ve yeni iiye vurgularn ve hizmet
masraflarina karsi kendine giiven, pasivize olmaktan koruyarak aktif olmaya tesvik
etmekte, sendikalar1 rakiplerine ve igverene karsi yeniden angaje olma konusunda

hazirlayabilmektedir.?*?

Birlesik Otomotiv Is¢ileri (UAW-United Auto Workers) baskan1 Owen Bieber’e
gore ABD’de sendikalarin sorunlarindan biri de egitim kurumlarinda ¢ocuklarin sosyal
arag olarak sendika yararlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarn konusunda egitim
verilmemesidir. Sendikalar, Avrupa’da oldugu gibi, ilkokullarda sendikalari tanitic

programlarin konulmasini istemektedirler.>*

Sendikalar kamuoyu ve iiyelerle iligkilerini gelistirmeyi amaglayan politikalar da
iiretmeye baglamiglardir. Omegin AFL-CIO kamuoyundaki imajim diizeltmek amaciyla
“sendikaya evet” kampanyas: diizenlemektedir. Bu kampanyada sendikalar televizyon
programlar: i¢in popiiler insanlar1 sendikalar konusunda egiterek c¢esitli programlar
diizenlemektedir. Ingiltere’de “sendikaya evet” kampanyasi ile okul ve Kkiliselerde
sendika tanitimlan ve ulusal sendika liderleri ile toplantilar yapilmistir. FNV ve bagh
sendikalar Sendika Merkezleri ve Sendika ofisleri olusturmuglardir. Buralarda,
sendikalar ve iglevieri hakkinda bilgi verilmekte ve sendikaya yakinlik saglamak
amaciyla ¢esitli konularda tcretsiz damismanhik yapilmaktadir. AFL-CIO ve FNV
sendika liderlerini medyayla iliskiler konusunda egitmekte, Italya’da CISL televizyon
icin ulusal sendika haber programu tasarlamakta, sendikalarin islevlerini anlatan
televizyon programlarina, filmlere, belgelere sponsorluk yapmaya 6nermektedir. FNV
ise dcretsiz telefon hatti kurarak sendikaya ulagilabilirligin  arttinimasim

onermektedir. 2>

Son zamanlarda sendikalarin stratejilerinden birisi de c¢alisma saatlerini
kisaltarak igsizligin listesinden gelmek olmaktadir. Bu konuda Almanyamn, basarili

oldugu goriilmektedir. Aksi taktirde Almanya’da iki milyon is¢i igsiz kalacakt.

B2 Danford ve digerleri, a.g.e., s.12.
53 Owen Bieber, When }(ou Look at the Big Picture, Industry Week, 05. July, 2004, s.34.
2 Tokol, Sendikalarin Uye Sayisinda Azalma Nedenleri ve Sendikalarin izledikleri Yeni Politikalar
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Almanya’da Volkswagen bu yolla iki yil igersinde sadece haftada 4 giin, 28.8 saat,
isgiicti cahistirmistir. Bu plan %20 is tasarrufu saglamigtir. Diinyada ki en biiylik sendika
(single union) olan IG Metal sendikasimin Almanya’da ki metal endiistrileri ¢alisanlari
icin ¢alisma saatlerinin 32 saate dogru ¢ekilmesi teklifine de isverenden ret cevabi

gelmistir.”>

Post-endiistriyel topluma gegcisle birlikte, endiistriyel sendikaciligin sosyal alt
yapisinin degismesi ve 21. yiizyilda yeni istihdam modellerini dikkate aldigimizda kisa
vade de igyeri ve meslek esasina dayali sendikalarn, uluslararasi diizeyde iskolu
Orglitlenmelerinin, uzun vadede ise sanal Orgiitlenmenin cazip olacagini stylemek
mimkiindiir. Ulusal orgiitlenmelerden ¢ok kiiresel 6rgiitlenmelerin on plana ¢ikacag:

yillar cok da uzak degildir.?*

Sonu¢ olarak, emin, pozitif, gelisime odakli ve sosyal ve politik catiy1 da
desteklemeye ¢aligan sendikalar, igyerinde ve Gtesinde tiyelerinin ger¢ek menfaatlerini
onlara saglayacaktir. Bundan daha fazlasi giiglii sendikalar daha genis toplumlarda

gelismis sosyal politikanin etkilenmesi ve sekillenmesinde s6z sahibi olacaklardir.?”’

3.2.3. Toplu Pazarhk

Endiistri iligkiler sisteminin kurumsal yap: taglarindan biri de toplu pazarliktir.
Kiresellesme siirecinde yeni sartlara bagli olarak igyerinin yeniden yapilanmasi toplu
pazarlik alaninda da bir takim degisimlere yol agmustir. Toplu pazarlik, isgbren ve
ybnetim temsilcilerinin onlar adina s6zlesme goriigmeleri yaptig1 ve ¢alisma iligkilerini

diizenledigi belirli periyotlarla yapilan bir islemdir.*®

Sendikalar amaglarim1 bagarmak i¢in iki genel metoda sahip oldular: yasalagmig
kanunlar ve toplu pazarlik.Yasal diizenlemelerin sendikalarin faaliyetlerinde ¢evresel bir

etkiye sahip olmakla beraber daha ¢ok toplu pazarlik siireci sendikal basarida etkili

5 Gyord Szell, The Employment Relationship on the Eve of the Twenty-First Century: Challenges for
Trade Unions, in Gyord Szell (ed.) European Labour Relations, Gower, 2001, 5.354.

256 Yorgun, Kuresellesme Surecinde Sendikalar, s.26.

7 O’Grady ve Nowak, a.g.e., s.163.

8 Alan M. Glassman and Thomas G. Cummings, Industrial Relations, Foresman, 1985, s.217.
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olmaktadir.?® Toplu pazarlik yoluyla sendikalar tiyelerinin ¢alisma kosullan ve alisma

pozisyonlar: konularinda $nemli rol almaktadir.

Sendikalar yoOnetimi ikna etmek amaciyla grev veya is yavaglatma yoluna
gidebilir. Pazarlik giicii olarak sendikalarin diisiik iicrete kars1 koyabilme igvereninde
yiiksek {icreti kabul etmeme durumunda sendikalarin tehdidi olarak grev, firma i¢in de
greve karsi koyabilme kabiliyeti rol oynar. Bu durumda iggdren isten kazandigim

260 Cogu zaman toplu pazarlik istihdam

kaybederken igveren iiretim ve kar kaybina ugrar.
sartlarinda ve iicret konularinda bireysel pazarliklara gore daha biiyiikk avantajlar
saglamaktadir. Sendikalar seslerini grev ile ylikseltirken sendikasiz bireysel iggéren

sessiz kalmaktadir.

Toplu pazarlik igveren lehine olan endiistri iligkilerini dengesizligini diizelterek
igsgdren lehine bir aksiyon olurken igveren igin de bireysel olarak her bir iggorenle
gériisme yapmak yerine temsilcileri vasitasi ile problemlerin ¢oziimii daha etkili
olmaktadir.”®! Bu sayede ¢aliganlar daha biiylik pazarhik giicii elde ederken egitlenmis
pazarlik giicline de sahip olurlar.

Savas sonrasi1 dénemde yapilan arastirmalarda olusan degisik iicret yapilarinda
sendika ve toplu pazarhik esitlik (esit ige esit iicret) ve giivenlik (igciler arasi {icret
rekabetine son verme) konusunda rasyonelligi azaltan ve aynmcilia neden olan ig¢giler
aras icret yapisinda basarili olmuslardir. Ay sekilde firmalar aras: veya fabrikalar
arast Ucret oranlan dagiliminda onemli bir azalma saglamugtir. Bdélgeler aras: iicret
farkliliklarimi (gtiney distik iicret kuzey yiiksek tlicret gibi) azaltmadaki rolleri ise
onemsenmeyecek derecededir. Mesleki ticret farkliliklarinda sadece kiigiik bir etkiye
sahiptiler. Endiistri aras: iicret farkliliklarnm azaltmada toplu pazarhgin etkisi ise
kiigiiktiir. 22

* Robert J.Flanagan, Robert S. Smith and Ronald G. Ehrenberg, Labor Ekonomics and Labor
Relations, London: Foresman, 1984, s.32.

260 Kaufman ve Hotchkiss, a.g.e., 5.558.

! Terry Mcilwee, Collective Bargaining, in Gyord Szell, (ed.) European Labour Relations, Gower,
2001, 5.157.

%62 K aufman, a.g.e.,s.168.
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Toplu pazarligin konusu sadece iicret ile ilgili degil, isgbrenin verimlilik

263 Bazi durumlarda sendikalar ve isveren reel

saptamasinda da 6nemli bir rolii varduir.
iicret artiglarinda ve ¢aligma kurallarinda verimlilik artis1 i¢in uygulamay: kabul ederler.
Sayet antlagma agik ve diizenli bir sekilde verimlilik degisimi gergeklesirse bu siirece

verimlilik pazarlip diyoruz.>**

Yeni teknolojilerin tiretime egemen oldugu giiniimiizde toplu pazarlik diizeyinde
ve igeriginde de ciddi deZismeler oldugu dikkati ¢ekmektedir. Genellikle toplu
pazarhgin ademi merkezilestigi goriilmektedir. isgilerin haklarim diizenleyen hiikiimler
(normatif) yaninda igletmenin rekabet giiciinii artirmay1 amaglayan hiikiimlere de yer
verilmeye baglanmigtir. Ornegin isgiicliniin mobilitesi, yeni teknik ihtiyaclara gore
iscinin egitilmesi, iy stiregleri bakimindan yeni esnek ¢alisma tiirleri gibi. Boylece ticret
pazarlifindan nispeten uzaklasirken, daha verimli ¢aligma ile ilgili diizenlemeler toplu -
sozlesmelerde eskisine oranla daha fazla yer almaya baslamigtir. Diger bir degisim toplu
pazarlik agsamasinda patlak veren grev ve lokavtlarda olmus sayica nispi bir azalma
gorillmigtiir. 2°

Ademi-merkezi pazarlik, pozitif yaklagimla, igverenin kendine has is sartlarinda
iggérenin  verimliliinin  gelistirilmesini  kolaylagtirarak i¢ isgiici piyasasim
gelistirmesine olanak saglamaktadir. Bu tip pazarlik daha ¢ok elle yapilan islerin
azalmasiyla bireysel davramgslara yonelik tesvik edici yonetim programlarimin

uygulanmasim saglamaktadir.?®

Toplu pazarligin ademi merkezilesmeye dogru siireci {i¢ yaklagimla
aciklanmaktadir: Bunlardan birincisi, toplu pazarhik giiciiniin sendikalardan isverene

kaymasi; ikincisi, esneklik ve iggilerin katilim odakli yeni galigma organizasyonlarinin

* William Brown, Paul Marginson and Janet Walsh, The Management Of Pay As The Influence Of
Collective Bargaining Diminishes, in Paul Edwards (ed.) Industrial Relations, Blackwell, 2003, 5.198.
64 Ronald G. Ehrenberg and Robert S. Smith, Modern Labor Economics, New York: Harper Collins,
Fifth Edition , 1994, 5.446.

263 K utal, Kuresellesme Surecinin Turk Sendikaciligi Uzerindeki Olasi Etkileri, s. 256-257.

266 Brown ve digerleri, a.g.¢., 5.200.
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olusmasi: ve liglincii olarak, isletme yapilarinin ademi merkezilesmesi ve isci

tercihlerinin farklilagmasidir. 2’

Stiphesiz Avrupa’da toplu pazarligin ademi merkezilesmesinde ve sistemin
degisime uyarlanmasinda degisik fakat benzer egilimler s6z konusudur. Bu degisimler
her bir iilkede hiikiimetlerin deregiilasyon politikalar1 ve yonetimin bazi yetkilerini
yeniden kazanmasi, sendika {iyeliklerinde azalma, sendikalarin yavas yavas

etkisizlestirilmesi ve yeni yapilara birakmas: seklinde gerceklesmektedir..2%

Isletme diizeyi pazarlik yapist ABD, Birlesik Krallik ve Japonya gibi iilkelerin
ortak noktasiyken kita Avrupa’sinda da artan bir gekilde toplu pazarlikta ademi
merkeziyetci yapilanin iilkeden iilkeye gesitli sekillerde olusum baskisiyla yapilanma
trendi igersine girmistir.2® Avrupa iilkesinden sadece Bulgaristan, Kibnis, Ispanya,
Estonya, Irlanda, Isvigre ve Ukrayna’da iskolu / sektdrel diizeydeki toplu pazarliklar,
diger tilkelerde isletme diizeyindeki toplu pazarliklar artmstir. >’

%7 Greg J. Bamber, Russell D. Lansbury and Nick Wailes, Introduction to International and
Comperative Employment Relations, International and Comperative Employment Relations, Sage
Publication, Fourth Edition, 2004, s.13.

8 Mcilwee, a.g.¢., 5.25.

% Age., .23

0 Kuvvet Lordoglu, Yeni Yiizyilda Sendikasiz Bir Sendikacilik Olasiifi Uzerine Tartisma, Prof. Dr.
Nusret Ekin’e Armagan, Ankara: 2000, 5.506.
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Tablo 10: 2000°li Yillarda Avrupa’da Toplu Pazarhk ve Ucret Olusumu (5 yil ortalamas)

Ulke Toplu Pazarlik Seviye Briit Odeme Enflasyon Net Odeme Verimlilik Fark
Kapsami Artis1

Irlanda >40 MS 51 3.9 1.2 4.7 -3.5
Bityitk Britanya >35 F 3.1 1.3 1.9 1.6 0.3
Danimarka >80 S 24 22 0.2 22 -1.9
Finlandiya >70 MS 26 2.0 0.6 3.0 -2.3
Norveg >70 S 49 2.6 23 1.8 0.5
Isveg >90 S 3.0 1.6 14 2.5 -1.1
Avustralya >75 S 23 1.6 0.8 1.1 -0.3
Belgika >90 MS 30 1.9 1.1 1.2 -0.0
Almanya >65 S 2.6 1.5 1.1 1.6 -0.5
Hollanda >80 S 34 2.8 0.6 1.6 -1.1
Isvicre =50 M,F

Fransa >90 S,F 2.8 1.6 0.9 1.2 -0.2
Yunanistan M,S 42 3.1 1.1 4.0 -2.9
Italya >85 ) 2.1 2.4 -0.3 0.3 -0.5
Portekiz >85 S 3.7 3.1 0.5 1.2 -0.7
Ispanya >65 CS 32 32 0.0 1.2 -1.7

Kaynak: Bernhard Ebbinghaus, “The Changing Union and Bargaining Landscape: Union Concentration
and Collective Bargaining Trends”, Industrial Relations Journal, Vol:35.6, 2004, s.580. (Not: M:
Merkezi; S: Sektor; F: Firma Duzeyi)
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Tablo 10’da iicret gostergelerine gére son yillarda toplu pazarlik uygulamalarina
baktigimizda pek ¢ok miizakere sisteminde azalma gériilmektedir. Bu donem igersinde
Danimarka, Finlandiya ve Italya’da yillik net gelir 6demeleri %7 diizeyinde azalma
gostermektedir. Bu oran Portekiz ve Ispanya’da % 1.5 ile diger iilkelere gore daha

(Britanya % 1.9, Norveg¢ % 2.9 harig) asag: diizeydedir.””’

Ik yillarda toplu pazarliin bolgesel veya ulusal seviyeden ademi
merkezilesmesine sendikalar ve yoOnetim uygun gormiislerdi. Endiistri diizeyinde
s6zlesme isyerinde sendikalarin etkisini azaltmakta ve detaylandirilmig meslek kontrolii
etkisini simirlandirmaktaydi. Yeni yapida igveren bundan bdyle sendikalarin is glivencesi
korumalarina karsi daha giicli konum elde edecek ve ek fayda olarak daha giiclii
verimlilik uygulamalarim1 yapabilecektir.’’? Tek igverenli pazarliklar firmaya yeni bir
licret sistemi ve derece yapilan getirmeye aym: zamanda iggiicii yonetiminin tiretim ve

dissal isgiicii piyasalan ile daha fazla baglant1 kurmasina olanak saglamaktadir.?”

Yapilan tamimlamalarda iki tiir doniisim tipi vurgulanmaktadir: artan (veya
dereceli adaptasyon) ve durulma (noktalanmis denge). Acik¢a toplu pazarhk
karsilastirmal: sistemde (ve hala endiistri iligkileri sisteminin varlidindan s6z ediyorsak)

endiistri iligkilerinin doniisiimiinde kritik rol iistlenmektedir.>™

Sonug olarak, toplu pazarlifin diizeyi ve icerigi degismektedir. Sendikalarin,
kiiresellesme stirecinde toplu pazarlik ile ¢alisanlarin iicretlerinin artirilmasinda etkileri
azalmig bununla beraber istihdam konulari ve isletmenin rekabet ihtiyaglar1 6n plana

cikmistir.

7! Ebbinghaus, a.g.e., 5.281.

™2 Brown ve digerleri, a.g.e., s.199,

B (Okstizomer, a.g.e., 5.37.

2" Jack Eaton, Comparative Employment Relations, Polity Press, 2000, s.79.
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3.3. isyerinde Yeniden Yapilanma

Kiiresel rekabet ve degisen kosullara isletmelerin siirekli olarak uyum
saglayabilmesi i¢in is organizasyonunun yeniden yapilandirilmas:i gerekmektedir.
Bu dogrultuda isletmeler iiretim ¢ikti ve kalitesinin artinlmasi, yeni teknolojiyi
tamima, isgiicliniin esnek olarak konuslandiriimasi, iiretim ve yonetim siireglerine

katilim gibi yonetim ve iiretim anlayiginda yeniliklere gitmektedir.
3.3.1.Cahsyma Hayatinda Esneklik ve Esnek Cahyma Bigimleri

Isletmeler, hizla globallesen diinyada rekabet etmek, teknolojik gelismeye adapte
olmak, maliyetleri diislirmek, pazar sartlarina uyumu ve stoksuz liretimi gerceklestirmek

icin esneklige yonelmislerdir.

Yeni iiretim ve is organizasyonu olarak esneklik, 1970’li yillara kadar hakim
anlayis olan fordist tiretimin kat1 iligkilerine kars: gelismigtir. Yeni ¢aligma bigimi olan
esnek caligma, Bati Avrupa iilkelerinde, 1970°li yillarin ikinci yarisindan itibaren ilk
olarak bireysel sirketlerde iiretim, servis, organizasyon ve personelde daha fazla esneklik

arayisinin sonucunda ortaya glkm1$t1r.275

Calisma hayatinda yer alan esneklik uygulamalari bes ana baglik altinda

toplanmaktadir. Bunlar; fonksiyonel esneklik, istihdam tiirlerinde esneklik, ¢alisma

stirelerinde esneklik ve sayisal esnekliktir.

Fonksiyonel esneklikle isletmeler iggiiciiniin degisen iiretim yontemlerine, teknolojik
sartlara, is yiikiine bagh olarak degistirilebilmesi yani isletme igindeki degisik isleri yapabilmesi
ve cesitli gorevleri iistlenebilmektedir.>® Bu sekilde maliyetlerin diisiirlilmesi ve azami verimin
saglanmas! amaglanmaktadir. Bu tiir esneklik derin uzmanhk gerektirmeyen daha ¢ok statik
islerde uygulanabilmektedir. Igyeri esnekligi olarak da tanimlanan istindam tiirlerinde esneklik

ile de, ekonomik ve teknolojik gelismeler neticesinde eve is verme, evde galisma, kismi ¢aligma

3 1 ooise ve Riemsdijk, a.g.e., s.287.
76 Seving Kose, Tiirkiye’de Ekonomik ve Sosyal Sorunlarin Endistri iliskisine Yansimasi ve Coziim
Onerileri, Manisa: Emek Matbaasi, 2003, s.173. / Balc, age.,s.218.
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ve odiing is iliskisi seklinde goriilmektedir.”” Sayisal esneklik uygulamalanyla ise
isletmeler degisen ekonomik ve teknolojik sartlara, piyasadaki talep degiskenligine ve yeni

iiretim tekniklerine gore isletmenin, kullanacaklan isgiici miktarimi ve niteligini serbest bir
bigimde belirleyebilmektedirler .8

Esnek ¢alisma, potansiyel istihdam azalmalarina kars: tedbirlerin uygulamasina
imkan tanirken,”” is¢ilerin, aile ve yakinlarina, sosyal faaliyetlere daha fazla zaman
ayurmalarina da firsat vermektedir. Ancak, esneklesmenin olumlu yonleri oldugu gibi
olumsuzluklari da vardir. Bu sistemde c¢alisanlar, tam giin esasina gére g¢alisanlarla
mukayese edildiginde, daha yogun tempoda ve daha siki denetim altinda ¢alisma; daha
diisiik ticret ve sosyal haklara sahip olma; saglik hizmetlerinden yararlanma ve emeklilik
haklarim elde etme; taksitli alis veris, kredi kart: kullanma gibi konularda sikayetleri
bulunmaktadir. >’ |

Sendikalarin, ¢aligma hayatindaki esneklik uygulamalarina karsi tutumlarnin
stipheci ve olumsuz olmasi, esnekligin hem sendikal haklar, hem de bireysel is¢i haklari

281 jsei haklarimn

acisindan olumsuz sonuglar dogurmasindan kaynaklanmaktadir.
kaybina yol agan bu ¢aligma sistemlerinin ilk etapta uygulanmasim engellemeye ¢aligan
sendikalar,*? son otuz yilda endiistri iliskilerinde yasanan degisimler sonucunda atipik

calisanlarin temsiline yonelik stratejiler gelistirmeye baglamiglardir.

Insan kaynaklari yonetimi politikalarindan olan esneklik uygulamalan,
maliyetlerin azaltilmas1 ve bazi isgorenlerin esnek calismaya olan taleplerinden
kaynaklanmaktadir. >3 Isletmeler makro diizeyde kiiresel rekabet nedeniyle endistri
iligkilerinde degisim taleplerini yogunlastirirken isyeri diizeyinde ise yeni iiretim ve

#7” Nizamettin Aktay, “Is Hukukunda Esneklik Kavrammimn Ortaya Gikis1 ve Esneklik Uygulamalari”,
Mercek Dergisi, Y:4, S:15, Temmuz 1999, s.58.

78 Ksse, a.ge.,s.170.

m Balcy, a.g.c., 5.220.

2% Ertugrul Tarcan, “Esnek Istihdamdaki Trend ve isletmelerle Calisanlar Uzerine Etkileri”, G.U. L.L.B.F.
Dergisi, C:2, S:3, 2000, s.16.

2! Balc, a.g.e., s.221.

282 Nusret Ekin, “Esneklik Cag1”, Mercek Dergisi, S:15, Y:4, Temmuz 1999, s.14.

283 Ryan, a.g.e., .73.
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yonetim tekniklerini ve istihdamda esneklik uygulamalarina gitmektedirler. Bu durum
sekil 4°te agik bir bigimde gérilmektedir.

Sekil 4: is Yerinde Yeniden Yapilanma ve istihdam Esnekligi

makro
kitresel .| Endiistri yeniden Ei Sistemi
rekabet | yapilanma

A A
sirket tiretim \ servis | istthdam | ¢iktilar
strateji yeniden tasarim esneklik

Isyeri
diizeyi

Kaynak: Kees Looise and Maarten J. Van Riemsdijk, “Globalisation And Human
Resource Management: The End Of Industrial Relations?”, European Laber Relations,
Ed: Gyord Szell, Gower, 2001, s.286.

Esnek calismada 6nemli olan kiiresel ekonominin degisken yapisi igersinde

yatirimeinin esneklik ihtiyac ile isgorenin giivenlik talebinin dengelenmesidir.?

4 ILO Cenevre 2004 Raporu, A Fair Globalization: Creating Opportunities for All, www.ilo.org,
04.05.2005, s.17.
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3.3.2.Yeni Yonetim ve Uretim Teknikleri

Sendikalarin etkin rollerini ve gliclerini kaybetmelerine yol agan gelismelerden
kalite ve verimlilik gelistirme odakli yeni ybnetim ve tiretim teknikleri, is¢i ve ySnetim
iligkilerinde daha fazla diyalog ve isgilerin iiretim siirecine daha fazla katilimim

amaclamaktadir.

Japon firmalarin uluslar aras1 piyasalardaki yiikselisi ile yeni y6netim ve iiretim
teknikleri olarak adlandirilan toplam kalite, tam zamaninda iiretim, sifir hata, stoksuz
calisma, kaizen ve kalite cemberleri gibi yeni teknikler Avrupa {ilkelerinde popiiler hale

gelmistir.

Pek c¢ok iilkede sendikasizifa yol acan bazi insan kaynaklan yonetimi
uygulamalar1 yéneticiler tarafindan yeni igyerinde yogun bir sekiide talep edilmektedir.
Bununla beraber istihdamin doniigiimiinde yeterince baganh olamamls'ur.285 Bu
politikalarin etkinlik ve arzulanabilirlikleri ne olursa olsun, istihdam iligkilerinde toplu

pazarhgin merkezi 6nem arz ettigi diisiincesine alternatif teskil etmektedir. 25

3.3.2.1. Toplam Kalite Yonetimi

Kalite kavrami, isletmenin rekabet kosullar1 altinda firmalar arasinda fark:
yaratan temel faktor olarak diretim ve hizmette kalite ve miisteri ihtiyaglarina
uyguniuk®®’ seklinde aciklanirken isletmeler, i¢ ve dis miisterilerin agik ve gizli
beklentilerinin tatminini,”®® tiretim gelistirme ve isgdrenin katilimini®®® temel bir isletme
stratejisi olarak gérmektedir. Dolayisiyla toplam kalite yonetimi (T.K.Y) iiriinle beraber

yoneticilerden iscilere kadar tiim ¢alisanlar: kapsamaktadir.

2 Geary, a.g.e., 5.369.

26 Aykag, a.g.e,s.581.

87 Legge, HRM: rhetoric,reality and hidden agendas, s.44.

8 Giingor Turan, Yeni Yonetim Teknikleri Karsisinda Sendikalar1 Nasil Bir Gelecek Bekliyor?,
Kamu is Yayini, S:4, C:5 Temmuz 2000, s.64.

2 Alan Brown, “TQM: Implications for Training”, Industrial Relations Journal, V:24, N:10, 1992, s.3.
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Kalite gelistirme programlan olarak toplam kalite yOnetimi ve kalite cemberleri,
insan kaynaklar1 y6netiminin iggiiclintin katimi ve performansinin artirilmasinda énemli

bir aragtir.?*°

Toplam kalite yénetimi anlayisinin bagarili ve etkin bir sekilde uygulanmasinda
en Onemli faktdr, firmalarda katilim ve paylasima dayali bir kalite kiiltiiri yerlestirmek
ve kaliteyi gelistirmek i¢in caliganlarda siirekli bir mbtivasyon olugturmaktir.”*! Burada
ki temel amag iiretim ve hizmet siirecinde hatalarin azaltilmasidir.”* Hatalan ayiklamak

yerine hata yapmamak anlayis1 hakimdir.

Toplam kalite yonetiminin ¢alisanlar i¢in anlami genellikle ayni ticret diizeyinde
daha fazla sorumluluk alma ve T.K.Y.’nin belki de isi kaybetmeye neden olacagina
iliskin korkudur.** Calisanlarin sahip oldugu otonomi ve takdir yetkisi artmakla beraber
belirtilen hedeflere ulasmak icin yogun bir bask: altinda kalmaktadirlar.?*

Yoneticiler T.K.Y. uygulamalar1 ile problem ¢oziimiinde endiistri iliskileri
kanallarindan daha hizh bir sekilde problemlerin ¢oziimiinde sendika giiciinii azaltmak

amaciyla ¢alisanlarin katilimim kullanmaktadir.®*

Insan kaynaklar1 yonetiminin toplam kalite yonetimi uygulamalarinda bagarili
olabilmesi kalite kiiltiiri olusturabilmesinden gegmektedir. Bu da ¢alisanlarin
organizasyonel degisime baglilifi ve istekliligi ile zor ve uzun bir siire¢ sonunda
olusturulabilmektedir.?*® Toplam kalite yonetiminin uygulamada karsilastig1 problemler
burada baslamaktadir.

0 Michael Muller, “Human Resource Management Under Institutional Constraints, Biritish Journal of
Management, V:10, 1999, 5.258.

' Tyran, a.g.e., 5.65.

2 Frank Borgers, Capital Mobility and Social Accord, in David Lewin and Bruce E. Kaufman (ed.)
Advances in industrial and Labor Relations, V:12, 2003, s.83.

2% Adrian Wilkinson, Mick Marchington and Tom Redman, “Managing Human Resources for TQM:
Possibilities and Pitfalls”, Employee Relations, MCB University Press, V:17, No:3, 1995, s.43.

2% y)idinm, a.g.e., 5.185.

 Michael J. Handel and David I. Levine, “Introduction to The Effects of New Work Practices on
Workers”, Industrial Relations, V:43, N:1, 2004, s.8.

26 Wilkinson ve digerleri, a.g.e., 5.49.
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Toplam kalite yonetiminin kurucularindan biri olan Philip Crosby, uygulamada
%90°ni asan basansizliklar gozlemlemistir”®” Basansizhklarin nedenleri arasinda
amacglar konusunda yonetimin fikir birliligine sahip olmamasi, iggorenlerin
giiclendirilmesi konusunda orta yodnetim kademelerinin yeterli olmamasi, yeni

8

tekniklerin iggdrence kuskuyla karsilanmasi®®® ve uygulamada insan faktSriintin goz arch

edilmesi*®® gibi unsurlar etkili olmaktadir.

3.3.2.2. Tam Zamanmnda Uretim

Rekabet {istiinliigti saglamamin yollarindan biriside iiretim faaliyetlerini
iyilestirmekten ge¢mektedir. Bu amagla isletmeler, yiiksek Kkaliteli, diigiik stok
diizeyinde, otomasyona dayal1 iiretim, esnek iiretim ve teknolojik bilgi. kullanimi vb.
bigimleri kapsayan iretim faaliyetlerini tam zamaninda tretim (T.Z.U.-JIT, Just In
Time) sistemi ile yeniden yapilandirmaktadir.

Ik olarak Japon elektronik sanayisinde gériilen bu is yerinde yeniden yapilanma
stireci, diger sanayilesmis lilkelerce de "ideal" bir model olarak ele alinmakta; Japon
kiiltlirline ve Japon sanayi kiltiirline 6zgli yanlarindan soyutlanarak, yada gerekli
uyarlamalar yapilarak, uygulama alanma sokulmaktadir.*®® Yeni donem Post-Fordist
olarakta adlandiriimaktadir.

T.Z.U. felsefesinde en biyik israf kayna@ olarak stoklar dikkate aliir. Ancak
tedarikgilerine olan giivensizlikten dolay: imalat¢1 firmalarin hammadde kaynakli stok
tutma egiliminde olduklan goriilmektedir.*®! Isgiicii ve malzemeden tasarruf arttinilarak
maliyetler diigtiriilmeye ¢alisilir.

Insan kaynaklan y6netimi ve tam zamaninda {iretim sistemi arasinda stratejik bir
iligki vardir. Yapilan arastirmalarda T.Z.U.’ niin isi yogunlastiriimasi birey icin az
otonomi ve sendika ve is¢i pazarlik giiciinde azalmasin ifade ettigi bulunmustur. T.Z.0.

yonetimin denetimini arttirmakta bununla beraber atiklari ve beklemeleri kaldirdigindan,

7 Storey ve Sisson, a.g.e., 5.200.

% yildinim, a.g.e., s.161.

* Ron Edwards and Amrik S. Sohal, “The Human Side of Introducing Total Quality Management”,
International Journal of Manpower,V:24, N:5, 2003, s.566.

3% Aykut Goker, Is Siirecinde Degisim ve Teknoloji Sorunu, Petrol-Is 91 Yillig, Nisan 1992, 5.6

% Ertan Giiner ve Mahmut E. Karaca, Tam Zamaninda Uretim Sisteminde Tedarikei iliskileri ve En Iyi
Parti Bilyuklugil Uzerine Bir Uygulama, Gazi Univ. Mith. Mim. Fak. Der., Cilt 19, No 4, 2004, 5.443
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yOnetimin isgiiciine olan bagimhhgini da arttirmaktadir. Bu nedenle yonetim gatigmasiz
bir igg6éren yonetimi i¢in ¢aba sarf etmesi gerekir.3®

Yonetim anlayisinda ki degisim aym1 zamanda ig¢i sinifi, sendika ve sendikal
hareket karakteristiklerinde de, dogal olarak, belli bir degisimin baslamasina yol
acacaktir.

Nitekim Japon iiretim metotlarim benimseyen isletmeler personel politikalarinda
zayif sendika, isletme sendikasi, yliksek esneklik ve baghlik yaratma gibi uygulamalari
dikkatle inceleyerek uyarlamaktadirlar.>®

3.3.2.3. Cahsma Yasaminin Kalitesi

Is yerinde yeniden yapilanma siirecinde endiistriyel demokrasinin artirilmasi,
¢alisanlarin tatmini ve iy yasaminin daha nitelikli hale getirmesini Ongdren ¢aligma
yasamimn kalitesi uygulamasiyla bu sayede 6rgiitlerin etkinlilifinin ve verimliliginin

uzun dénemli olmasi1 amaglanmaktadir.

Calisma yasamimn kalitesi programi su dort temel faktér {izerinde

yogunlasmaktadir:>*

e Isin yeniden diizenlenmesi: iy genisletme, is degistirme (rotasyon), bagimsiz

¢alisma gruplari olusturma.

e Ucret sisteminin yeniden diizenlenmesi: bilgi, beceri ve verimlilik faktorlerinin

g6z oniinde tutulmasi.

e Calisma zamammn yeniden diizenlenmesi: esnek ¢alisma saatler,

yogunlastirilmig haftalar, is paylasimi.

302

Yildirim, a.g.e., s.186
3% Aykag, a.g.e., s.581
Turan, a.g.e., s.66.
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e Performans geligtirme: pozitif yiikleme, sorun ¢ozme gruplari, orta vadeli

planlama, fiziki yeniden dizayn.

Sendikalar c¢aligma yasamimin kalitesi programlarinin potansiyel faydalan
konusunda ilk tepkileri siipheci®” yaklagim olmasmna ragmen sendikalarin yeniden
yapilanma siireci gergevesinde ¢alisma yasaminin kalitesi stratejisi olarak saghk ve
glivenlik, kabiliyetlerin gelistirilmesi, i dizaym ve sadakat gibi konularda igvereni ikna

ederek tiye sayisinda yeni olusumlar3 06 elde edebilirler.
3.3.2.4. Takim Cahsmas

Isletmelerin kiiresellesen diinyada rekabet edebilmede degisimlere daha hizh
adaptasyon saglayabilmelerinin bir yolu da daha esnek biqim'de Orgiitlenmelerinden
gecmektedir. Nitekim defisime hizla adaptasyon karar almada ¢alisanlarin katilimim
gerekli kilmaktadir.

Calisanlarin karar siireglerine katilimi, “astlarin karar alma giiciinii dogrudan {ist
yoneticilerle 6nemli derecede paylasabildikleri”m7 bir siireci ifade etmektedir. Takim
caligmasi da bu programlardan biridir.

Gore ve Bell South’a gére takim ¢alismasi, “karar alma paylasiminda bireysel
sorumlulugu™® vurgulamaktadir. Deneyim ve uzmanhklari farkli gahisanlanin takim
calismas1 yoluyla, tiretimde daha esnek organizasyonun olugmasmna katkida
bulunmaktadir>®® Bununla beraber calisanlarinda kapasitelerinin artirilmas: ve
¢alisanlarin is deneyimlerinin gelistirilmesi®'® saglanmaktadir.

Takim ¢aligmasi, hedef belirleme, sorun ¢6zme, islerle ilgili kararlara dogrudan

katilma, damigma komitelerinde bulunma, politika ve strateji gelistiren kurullarda temsil

305 David E. Guest, Human Resource Management, Trade Unions and Industrial Relations, s. 131.

3% | egge, Human Resource Management: Rhetorics and Realities, s.335.

37 Turan, a.g.e., 5.67. ‘

3% Jerry Hallier and John Leopold, “Employment on Greenfield Sites”, Industrial Relations Journal,
V:31,N:3,2000, s.183.

309 Raymond Caldwell, “Progress in Implementing HRM”, Industrial Relations Journal, V:35, N:3,
2004, 5.204.

1% john Buchanan and Richard Hall, “Teams and Control on the Job”, The Journal of Industrial
Relations, V:44, N:3, September 2002, 5.398.
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edilme ve isletmeye yeni alinacak kisilerin ise alinmasinda etkili olma®'' gibi farkli

bigimlerde uygulanmaktadir.

Ancak biitin bu yapilanlarin pek ¢ok isletme agisindan arzulanan sonucu
vermedigi de acgiktir. YOnetim literatiiriinde takim temeline dayanan (team based)
organizasyonlarin ve kendini yOneten (self management teams) takimlarn yarattif:
hayal kinkhiginin nedeni, takim olmayi ve takim ¢aligmasini destekleyecek yonetsel
sistemlerin (Takim Performans Yonetimi Sistemlerinin) kurulmamasi,®'? takim
liderlerinin egitim diizeylerinin yetersiz olmasi, sik sik iist yonetimden gergek destegin
saglanamamasi ve sendikali veya sendikasiz igciler zaman zaman bu tiir uygulamalar
yonetimin  manipiilasyonu  olarak  gSrmesi’’*dir.  Nitekim takim  ¢alismas:

314

uygulamalarinin uzun vade de is yeri sendika temsilciligini zayiflatmasi® " ¢aliganlarin

uygulamaya endiseyle yaklagmalarina neden olmaktadir.

3.4. Degisim Siirecinde Ulkelerin Mukayesesi

Ozellikle son otuz yilda kiiresellesmeyle beraber ekonominin daha fazla kiiresel
ekonomiye entegre olmasi igletmeleri yeni ekonomik kogullar ve firsatlarla yliz ylize
birakmistir. Artan rekabet kosullarinda isletmeler, rekabet istiinliigli elde edebilmek
amaciyla iy organizasyonlarinda yeni yapilanma siirecine gihnek zorunda kalmis ve is
géren maliyetlerini kontrol etme yoluna gitmistir. Yeniden yapilanma siireci igersinde
pek ¢ok {lilkede toplu pazarhk adem-i merkezilesme egilimi gostermis ve bazi
uygulamalarinda sendikalagmay1 zayiflatan ve iilkeden iilkeye igveren politikalarinda
farklihik gosteren insan kaynaklari yonetimi teknikleri yaygin olarak kullaniimaya
baglamigtir.

Yonetim anlayiginda ki bu gelismeler aym1 zamanda endiistri iligkilerinde

degisimin baslamasina ve endiistri iligkilerinin yeni bir yapilanma siirecine girmesine

3! Tyran, a.g.e., 5.67.

*2 Taml Kiling ve Erden Akkavuk, “Takim Performansimin Olgtilmesinde Metodolojik Bir Yaklagim”,
Akdeniz I.I.B.F Dergisi, S:2, 2001, s.104,

33 Turan, a.g.e., 5.69.

" David Grant and John Shields, “Employee Reactions To Human Resource Management”, The Journal
of Industrial Relations, V:44, N:3, September 2002, s.310.
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yol agmustir. Endiistri iligkilerinde yasanan degisimin hizi ve yonii iilkeden iilkeye
degismektedir. Omegin Isveg, Yeni Zelanda ve Giiney Afrika gibi iilkelerde kokli
doniisiimler yagandij1 sonucuna varilmistir.? 5

Degisimin iilkeler arasinda farkli olmasinin {i¢ nedeni bulunmaktadir: birincisi,
ulusal siyasi ve ekonomik kosullardaki farkliliklar; ikincisi, endiistri iliskilerinin yasal ve
kurumsal cergevelerinin desteklenmesindeki fikir birligi derecesi ve {iglinciisii, endiistri
iliskileri ile basarih ulusal ekonomik performans arasindaki algilanan uyumdur.’'®
Ornegin Britanya’da toplu pazarhgm goniillii sistemi ile bati Almanya’da isyeri
diizeyinde ortak karar almanin ve sektorel toplu pazarlifin yasal olarak diizenlenmis ikili
sistemi ve aktif isgiicii piyasas1 politikalarmin ve ticret dayanismasimn merkezi Isveg
modeli arasinda genis farkliliklar vardur. 3"’

Mukayeseli perspektifle endiistri iliskileri arastirmalarima baktigimizda iki tiir
model 6n plana ¢ikmaktadir. Sosyal politika etkisinde kurumsallagmis endiistri iligkileri
yapistyla Isveg Modeliyle beraber Alman Modeli ve sendika-yonetim pazarlik iliskileri,
sendikasiz igyeri, toplu pazarlikta adem-i merkezilesme egilimi, yasalarla
simiirlandinlmis  sendikal hareket ve insan kaynaklan yonetimi merkezli
kuralsizlagtinlms Anglo-Sakson Modeli (ABD, Britanya) vurgulanmaktadir’'® Isveg
modeli kollektivist, gli¢clii sendikal hareket, giiclii yapilanma ve sosyal ortaklik gibi

birgok 6zelligi ile Alman Modeli ile benzerlikler tasgimaktadur."®

3 Sayim Yorgun, “Endiistri Iligkilerinde Degisim-Déniisiim”, Cimento Miistahsilleri isverenleri
Sendikasi Dergisi, KAYNAK, 2005, s.34.

*16 David Winchester, Kiiresellesme ve Avrupa Birligi’nde Enduistri [liskilerinin Déntsiimi, (Cev: Ahmet
Selamoglu), Kiiresellesme, Rekabetgiici ve Endiistri Iligkilerinde Doniisiim, V. Ulusal endistri
Iigkileri Kongresi, Istanbul, 14-15 Kasim 1996, Ankara: Tiirk Endiistri iligkileri Dernegi Yaym, 1998,
s.28.

317 Winchester, a.g.e., s. 29.

%18 Carola M. Frege, Industrial Relations in Continental Europe, in Peter Ackers and Adrian Wilkinson
(ed.)Understanding Work&Employment, Oxford University Press, 2003, s.245.

*'® Mia Ronnmar, “The Managerial Prerogative and The Employee’s Duty to Work: A Comparative

Study of Functional Flexibility in Working Life”, The International Journal of Human Resource
Management, Routledge, V:15, No:3, May 2004, s.454.
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Tablo 11: Son Yillarda Alman ve Anglo-Sakson Endiistri Iligkileri Arastirmalan

Almanya Anglo-Sakson Ulkeleri

Akademik boliimler ~ Farkli sosyal bilimler Endiistri Iligkileri/IK Boliimleri
(6zellikle endiistri Sosyolojisi) Igletme

Aragtirma konulari Sektorel diizeyde kurumlagsma  IKY uygulamalan, T. pazarhk

Isyerinde rasyonellik ve kontrol Igyeri Sendikasi

Tanimlama Sosyo-politik siireg olarak EI ~ Caligma ekonomisi sonucu El
Varsayim Sosyal ortakhk Pazarligin ekonomik kazanglar
Metodoloji Tanimlama Sonug ¢ikarma, deneysel
Deneysel bilgi Niteliksel:vaka galigmasi Niceliksel:anketler
Teoriler Kurumsal, hareket-teorik Ekonomik teoriler,

yaklasimlar Sosyo-psikolojik teoriler

Kaynak: Carola M. Frege, Industrial Relations in Continental Europe, in Peter Ackers and
Adrian Wilkinson (ed.)Understanding Work&Employment, Oxford University Press, 2003,
5.248.

Degisim Anglo-Sakson iilkelerinden olan Ingiltere de muhafaéakﬁr partinin uzun
stireli hiikiimet olmas1 sonucu sendikal yogunluk {izerine olumsuz etkisi olmugtur.
Muhafazakér hiikiimet is hukuku reformu ile 1970 yil1 sonras: dénemde igveren yanlisi
ve sendika karsit1 politikalar izlemistir. Nitekim yasal programlar ve kollektivist kargiti
yapilanmalar sonu¢ vermis, sendikalar giiclii olduklar ¢elik, makine, kémiir madeni,
deniz ve tren tagsimacilifi endiistri alanlarinda dramatik diisiis yasadllar.m Sendikals isci
sayist 1980’lerdeki %75’den 1990’larda %45°doniligmiis, toplu pazarlikta ademi
merkeziyetcilik giiclenmis, isletme diizeyinde pazarlik yogunlagmustir. 32l

320 Bamber ve digerleri, a.g.e., 5.346.
32! Riighan Isik, “Kiresellesme Endustri iligkileri Sosyal Taraflar”, Mercek Dergisi, Y:1, Nisan 1996,
s.107
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Ingiliz endistri iligkileri sistemindeki bu 6nemli degisim kismen istihdamin
imalattan hizmetlere ve biiylik igyerlerinden daha kiiciik igyerlerine kayis. Aym zamanda
yoneticiler, zayif is¢i sendikalarimin orgiitlii oldugu isyerlerinde veya yeni faaliyete
gecen isyerinde, cogu kez is iligkilerinin diizenlenmesinde sendikasiz stratejilerin
geligtiriimesini segmislerdir > Endiistri iliskileri sisteminin ABD’deki deneyimlerden
esinlenerek sendikasiz bir sisteme dogru bir takim degisimden gegtigi goriilmektedir.>?
Sonug olarak Ingiliz endiistri iliskileri yeniden yapilanma siireci igersinde
324

calisanlarin temsilinin agirllk merkezinin igyeri diizeyine kaymis oldugu,”™ insan

kaynaklar1 yOnetimi politikalarimin gelistirildigi, toplam kalite y&netiminin Oneminin
arttig), alt igveren, takim gahigmas: ve esneklik uygulamalarimn yayginhk kazandig:®?
bir takim degisimlerden ge¢mistir.

Ancak birgok kiigiik ve orta Slgekli sirkette toplu pazarligin daralan kapsam bir
bosluk yaratmig gibi goziikmektedir ki, bu boslukta nispeten keyfi yonetim kararlari ve
gayri resmi igyeri uygulamalari iy diizenlemesinin yeni modelini giicliikle
olusturmaktadir. Cok az igveren insan kaynaklari yonetimini talep edecek muhtemel
faydalar elde edebilmis goziikmektedir. Stratejik insan kaynaklari yonetiminin {imit
vericilifi, par¢ah uygulamalar ve bazen tutarsiz politikalarla zayiflamistir ve ig¢inin, i
glivencesizligi karsisinda yiiksek verimlilife olan baghligim siirdiirebilme kararliligim

gosteren az kanit vardir.3?®

Alman modeli temelli Avrupa endiistri iligkilerine®”’ baktigimizda ise
sendikalarin bazi baskilara maruz kaldifi, ancak sendikalarin sonu gibi tahminlerin
gerceklesmedigi ve Avrupa diizeyinde endiistri iligkilerinde 6nemli bir rol oynamaya

devam ettigi goriilmektedir.3?®

322 Winchester, age.,s. 31.

3 Abdiilkadir Senkal, Sendikasiz Endiistri Iligkileri, Ankara: Kamu-ig Yaymi., 1999, 5.153.

324 Tony Edwards, “Corporate Governance, Industrial Relations and Trends in Company-Level
Restructuring in Europe”, Industrial Relations Journal, V:35, N:6, 2004, s.525.

23 Winchester, a.g.e., s. 32.

25 Age.,s. 32

32" Chris Howell, “Is There a Third Way for Industrial Relations?”, British Journal of Industrial
Relations, V:42, No:1, March 2004, s.17.

328 Yorgun, Endusstri lligkilerinde Degisim-Donigiim, s.26.
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Degisen ¢aligma kosullarinda Alman modelinin Ingiliz modelinin aksine bir
doniisiim yasamamus olmasi, birlikte yonetim ( co-determination ) sisteminin g¢ok esnek
yapisiyla degisen kosullara olan uyum yetenegi ile kiiresellesmenin soklarm

dziimseyebilmesinden kaynaklanmaktadir.3?

Omnegin birlikte yonetim anlayisina sahip Isveg te bu dogrultuda bir gelisim
goriilmektedir. Cogu igveren teknolojik ve organizasyonel degisikliklerde yOnetim
partneri olarak hala sendikalan dikkate almaktadir. Isveg te sendikalar hem ulusal

diizeyde hemde isyeri diizeyinde ki giiglii konumunu korumaktadir.?*

Bununla beraber son yillara kadar giiglii ¢alisma ekonomisi ve istihdam
kurumlanyla Avrupa’da merkezi rol iistlenen etkili sosyo ekonomik Alman modeli

tehlike sinyalleri vermektedir.

Alman ekonomisinde ki olumsuz gelismeler Alman ekonomisinin 6nemli
konumundan dolay: Bati Avrupa {ilkelerinide etkileyerek durgunluk yaratmigtir. Diiglik
ekonomik biiyilime oranlan ve yliksek diizeylerde igsizligin artan maliyetleri sonucu tiim
Bat1i Avrupa’da hiikiimetler monetarist politikalar1 diigiinmeye baglamustir. Birgok
hiiktimet aktif olarak {icret maliyetlerini diigiirlicii, isglicii ve mal piyasalarim
kuralsizlastirici, isyeri esneklifini artirici ve sosyal yardimlari zayiflatici politikalan

izlemektedir.>*!

Sonug olarak, ulusal siyasi, sosyal ve ekonomik kosullanin farkhilifi, endiistri
iligkilerinin yasal ve kurumsal gergevesinin belirlenmesindeki farkl: yaklagimlar ve fakh
ekonomik performans gibi nedenlerden dolay: endiistri iliskilerindeki degisim farkl

yonlerde gelismektedir.

3 151k, a.g.e., 5.108.

330 Csaba Mako, Some Implications for Trade Unions, in Roderick Martin and others (ed.) Workers,
Firms and Trade Unions: Industrial Relations in Transition, Peter Lang, 1998, s.274.

3! Winchester, a.g.c., s. 35.
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3.5. Gelecekte Endiistri iligkileri insan Kaynaklar Yénetimi Iliskisi

Gelecekte endiistri iligkileri sistemi insan kaynaklar yonetimi iligkileri her iki
disiplinin gelecegi ile de dogrudan ilgilidir. Endiistri iligkileri sisteminin gelecegi daha
¢ok fonksiyonlarinin degisimi {izerine odaklanmaktadir. Endiistri iligkilerinin temel
fonksiyonlarindan olan ¢alisanlarin korunmas: ve c¢alisanlarin pozisyonlan ile ilgili
diizenlemeler ulusal ekonomilerin uluslar arasi1 rekabet karsisinda desteklenmesi

amaciyla farkli bicimlerde degisime maruz birakilmaktadir.

Avrupa Birligi diizenlemelerine baktifimizda birgok yaklagimda ekonomik
liberalizasyonun genisleyece§i buna Kkarsin Avrupa diizeyinde yeni sosyal
diizenlemelerin azalacag varsayilmaktadir.**? Bu dogrultuda ki gelismeler bize Avrupa
da Anglo Sakson modelin dominant hale gelecegini gostermektedir.

Tiim bu gelismeler sonucu endiistri iligkilerinin gelecegiyle ilgili ileri siiriilen
birgok gdriiste, sistemden bir kagis siirecinin yagsanmakta oldugu ve sistemin bir daralma
stirecine girdigi belirtilmektedir. Belki de endiistri iligkileri son bulmayacak fakat
minumum diizeyde simrlandinimg bir sistemde devam edecektir.**® Gelecekte
sendikalarin varhklrnim siirdiirememeleri ya da giigleri ¢ok zayiflamig bir bigimde
stirdlirmeleri s6z konusu olursa, insiyatifin tamamen yonetimin eline gegtigi bir endiistri
iligkileri sistemi ortaya ¢ikacaktir. Bu durumda da, ya insan kaynaklarn y6netimi endiistri
iligkilerinin yerini alacak, ya da sendikasiz endiistri iligkileri sistemi daha da
gelisecektir.** insan kaynaklan yonetimi de sendikasiz sistemler iginde en hizli gelisen

ve son zamanlarda en ¢ok uygulanan sistemdir.**’

Tim bu varsayimlara ragmen insan kaynaklari yoneticilerinin kendi rollerini
belirlerken kendilerini iscilerin tarafsiz temsilcileri olarak g6rmesinin zor olmasi
nedeniyle insan kaynaklari yonetiminin endiistri iligkilerinin yerini almasi iddias1

gercekei olmamaktadir. Dolayisiyla sendiklarla birlikte gergeklestirilmeye baglanan

32 1 ooise ve Riemsdijk, a.g.e., 5.292.

B Age., 5294,

3% Bilgin, a.g.e., 5.72.

%5 Senkal, Sendikasiz Endiistri iligkileri, s.132.
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insan kaynaklar1 uygulamalarn daha gercekci bir trendi yansitmaktadir.**¢ Nitekim
General Motors ve Xerox firmalarinda insan kaynaklan yonetimi sendikalarla igbirligi

icinde benimsenmesi*’’ bu dogrultuda degerlendirilmelidir.

Bununla beraber amag, isleyis ve sonuglan bakimindan farkliliklar tagiyan bu iki
kurumun isletmede birlikte var olmasi bazi uyumlagtirma kosullarina baghdir. Bunlar:**®

e Uyumlagtirma, insan kaynaklar1 yonetiminin digsal alam1 daha g¢ok dikkate
almasim ve endiistri iligkilerinin igyeri diizeyindeki iligkiler {izerinde daha g¢ok
yogunlasmasim gerektirmektedir.

e Hem ydnetimin, hem de sendikalarin tutumlarinin degismesi,

e Isletmenin bilyiimesinin iggilerin gelistirilmesi ile yakindan ilgili oldugunun

kabul edilmesi,

o Iscilerin ve isverenlerin ¢ikarlarinin salt aynlmis degil, aym zamanda ortak
oldugunun da varsayilmasidir.

e Verimliligin hem insan kaynaklar1 yonetimi, hem de endiistri iliskilerinin ilgi

alanina girmesi gerekmektedir.

e Yonetim insan kaynaklari yonetimi girisimlerine sendikalarin katilimim
saglamalidir. Sendikalarin da Insan kaynaklar yonetimi girisimlerine katilma konusunda

daha istekli davranmalidir.

o Endiistri iligkilerinde, isletmede iletisimin salt kollektif olmasinin gerekli
sistemlerinin miimkiin ve birbirini tamamlayici oldugununda kabul edilmesi
gerekmektedir.

336 Yorgun, Endustri iligkilerinde Degisim-Doniigtim, 5.33.
337
Yildirim, a.g.e., s. 181.
33 Tijen Erdut, “Endistri Iliskileri Bakimindan insan Kaynaklar1 Yonetimi”, Mercek Dergisi, Y:6, $:23,
Temmuz 2001, 5.63-66.
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e Insan kaynaklar1 yonetimi endiistri iligkilerine yoneltilmis bir tehdit olarak
goriilmemelidir. Ancak sendikalarin igbirlii igine girmesi, insan kaynaklari yonetimi
girisimlerinin sendikadan kaginma stratejisi olarak algilanip algilanmadigina baghidur.

Sendikalar agisindan tartigmalarin odak noktasim sendikacilifin gelecekte var
olup olmayacag: sorusu yerine, sendikalarin geleceklerinin nasil olmas: gerektigi sorunu
olugturmaktadir. Is¢i sendikalanmin genelde benimsedikleri ve yaygin bir kabul géren
politikalar arasinda en fazla tartigilan ve destek kazanan politikamn endiistri iligkileri

3% Gergekten de

sisteminde igbirligi stirecinin gelistirilmesi oldugu ileri siirlilmektedir.
genelde birlikte yonetim anlayigina sahip sendikalarin endiistri iligkilerinde hala $nemli

bir rol oynamaya devam etmektedir.

Bununla beraber sendikalar gelecekte ilgi alanlarimi, dar manada iicret ve
tyelerinin ¢ikar1 konularmin disina tasiyarak, politika ve faaliyetlerini genigletmek
zorundadir. Sendiklar makro diizeyde cevre ve ekoloji, adil gelir dagilimi ve tiiketicinin
korunmas: gibi sosyal sorunlara ve yerel konulara dogru genisletme egilimine girecektir.
Sendikalar, istthdami da dikkate alarak ¢ahisanlara is giivenligi, istthdam ve kariyer
gelistirme imkénlan, vasif ve meslek kazandirma ve egitim gibi konularda yeni
hizmetler verebilmelidir?*® Aym zamanda degisime konsantre olarak kendi diginda
ortaya ¢ikan ¢ok yonli ve dinamik olusumlarin getirecegi yeni boyutlarin &tesine
gegerek, bu yeni kogullara uyum gdsteren ve onlan etkileyen kurumlar ve 6rgiitler daha

da gii¢lenerek yasamaya devam edecektir.>*!

Sendikalarin gelecekteki yapilariyla ilgili Hyman sendikalarin bes temel
fonksiyona sahip olacaklarin1 6ngormektedir.

%39 Ekin, Degisim ve Sendikalarin Gelecegi, 5.29.
340 Balcy, a.g.e., 5.241.
3! Ekin, Degisim ve Sendikalarin Gelecegi s.34.
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Tablo 12:Gelecekte Sendika Kimlikleri

Eylemde Odak Nokta Anahtar Fonksiyon Ideal Tip
Mesleki segkin simf Belli bir grubun temsili Lonca

Bireysel is¢i Hizmetler Dostca birlikler
Yonetim Verimlilik igbirligi Isletme sendikasi
Hiikiimet Siyasi igbirligi Sosyal ortak
Kitle destegi Kampanya Sosyal hareket

Kaynak: John Kelly, “The Future of Trada Unionism: Injustice, Identity and
Attribution”, Employee Relations, V:19, N:5, June 1997, 5.403.

Tablo 12°de gelecekte sendika kimlikleri gosterilmigtir. Buna gére Hyman, 21.
yiizy1l sendikal hareketin degigen kogullara gére yapilanma stratejilerini gostermektedir.
Bu cergevede sendikal hareket gelecekteki rollerini belirlerken tilkenin ve igyerinin

kendi 6zel kosullarin1 dikkate almak zorundadirlar.
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SONUC

Endiistri iligkileri, sendikalar, toplu s6zlesme ve grev gibi fonksiyonlariyla ulusal
diizeyde makro bir nitelik tasirken, isletme diizeyinde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin etkisi altinda kalmaktadir. Kiiresellesme siirecinin etkisiyle, 6zellikle
1980’li yillardan sonra, insan kaynaklari y6netimi yaygin olarak igletme stratejilerine
ulasmak amaciyla 6nemli bir ara¢ olarak kullamilmaya baglanmistir. Bununla beraber,
ulusal kanunlarin ve diizenlemelerin degismesi, iggiicii s6zlesmeleri, ¢aligma sartlari,
isgicti alimi, iicret, ¢alisanlarin korunmas: ve ¢aliganlarin pozisyonlar1 gibi konularda

Onemli bir degisim yasanmaktadir.

1980°1i yillarin sonlarina kadar endiistri iligkileri sistemi ¢ercevesinde ele alinan
personel y6netimi ve personel politikalarni bundan bdyle endiistri iliskiler sisteminde
onemi artarak insan kaynaklar1 yonetimi adimi almigtir. Hatta bir varsayima gore insan
kaynaklar1 yonetimi; endiistri iligkiler sisteminin yerini alabilir veya sendikasiz endiistri
iligkileri genigleyebilir. Insan kaynaklarn yonetiminin 6neminin artmasi ile endiistri
iligkilerinin, ekonomik performansta ve politikalardaki roliiniin azalmasi1 aym déneme
rastlamaktadir. Aym zamanda sendikalarinda etkisi ve iiye yogunlugu, 1980°li yllar
boyunca diismiis, Srnegin ingiltere’de sendika yogunlugu %53’ten %33’e gerilemistir.

Insan kaynaklan yonetimi, yiiksek sadakat ve baghilik iizerine isglicti iliskisi,
isletmenin stratejileri ile ilgili insan kaynag: politikas1 entegrasyonu, insan yonetiminde
departman yoneticilerinin rollerini artirma ve bireysellesme veya sendikasizlik yaklagimi
lizerine vurgulanarak tammlanmigtir. Kavramsal yaklagimlarda insan kaynaklar
yonetimi endistri iligkileri’ni de kapsayarak iggiicii yonetiminin tiim bigimini ele alarak

simrlan genisletilmistir.

Kiiresellesme gergevesinde tiim bu gelismeler, sendikal yogunluk ve etkinligin
daralmasinda dikkatlerin endistri iligkilerininin taraflarindan olan igveren ve devletin

rolleri lizerine ¢evrilmesini zorunlu kilmaktadir.

Yapilan birgok galiymada 6zellikle ABD, Britanya ve bagka tilkelerde sendika
tiyeligindeki azalmanda hiikiimetlerin ve yonetimin sendika karsit1 politikalan dnemli
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rol oynadig1 goriilmiistiir. Nitekim ABD’de sendikalar giigsiizlestikge, isverenler sendika
karsit stratejilerinde daha ciiretli hale gelerek yontemlerini daha da geligtirdiler. Mesela
ozel sektorde sendikal orgiitlenme kampanyalarina kargi kullamilan sendika karsiti
damgmanlarin oraminda hizh bir artig goriilmiigtiir. Netice de geleneksel endiistri
iligkileri kurumlarinin ve etkinliginin sinirlandigi, daha gok 6zel sektdr olmak lizere,
istihdam iligkilerinin genis bir sekilde yonetim tarafindan kontrol edildigi bir yénelim
olugmustur. Bununla beraber genelde birlikte yonetim anlayisina sahip Alman ve Isveg
modelini 6rnek alan iilkelerde sendikalar iggi-igveren iligkilerinde hala 6nemli bir rol
oynamaya devam etmektedir. Ancak bu lilkelerde de sendikalar ¢alijma kosullan ve

pozisyonlar1 konularinda eski etkinliklerini koruyamamagtir.

Bu baglamda kurumsal endiistri iligkilerinin daraltilmasinda y&netimin
sendikalara ve toplu pazarliga yaklagimi merkezi 6énem arz ederken, kiiresel, sosyo-
ekonomik, politik ve yapisal bircok nedenininde oldufunu g6z ardi etmememiz
gerekmektedir. Kisaca burada bu faktorleri zetlersek;

¢ Kiiresellesmenin genis olarak ekonomik spesifik olarak ta ¢ok uluslu sirketlerin
giiclinii arttirmast ile istihdamin nicelik ve kalitesi, gelir ve refahin paylagim ve
ulusal ve yerel ekonomik diizenlemelerde hiikiimetlerin giiclinii degistirmistir.
Cok uluslu sirketler, sendikal gelenegin oldugu iilkelerde sendikalarla birlikte
hareket ederken, bu gelenegin olmadif: iilkelerde sendika karsiti politikalar
uygulamaktadirlar.

o Yeni teknoloji kullamimu iggiicli yerine sermayenin ikamesini arttirmakta,

isglicliniin meslek yapisim degistirmekte ve sorumluluklarim arttirmaktadir.

e Istihdam alaminda yasanan yapisal degismeler ve sendikalasmanin merkezi olan
sanayi sektér payinin daralmasi, buna es zamanli olarak sendikalagmanin uzun
zaman almasi beklenen ozellikle 6zel sektér hizmet istihdaminin artmasi da

onemli rol oynamistir.
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e Istihdam bigimlerinin ve faaliyetlerinin kuralsizlagtirilmas: yani deregiilasyon

sendikalarin gii¢ ve etkinligin zayiflamasina etki eden gelismelerdendir.

e ‘Yeni igyeri’, kolektif olmayan ve igverenin ig ihtiyaglar: {izerine odakli, isg6ren
davramg: arastirmalarina yogunlagmis ve miisteri isteklerinin farkinda olan yeni
liretim ve yonetim teknikleri bilesenlerine dayanmaktadir. Yeni yonetim ve
tiretim teknikleri olarak adlandirilan toplam kalite yonetimi, takim ¢aligmasi, tam
zamaninda lretim gibi Japon yOnetim tekniklerinin pek ¢ok firma tarafindan

uyarlanmasi da sendikalan olumsuz etkilemektedir.

e 1980°li yillarin baginda igsizlik oranlarinin artmasi, enflasyon ve gelir
politikalan, gen¢ istihdam ve asgari licret diizenlemeleri ile sendika yogunlugu

ve giiclinde ¢ekilme yaganmigtir.

e Piyasalanin istikrarsizlifi ve rekabet sonucunda organizasyonun siirekli giic
kaybetmesi baskis1 sonucu gerek 6zel kesimde gerekse kamu kesiminde isgi
maliyetlerinin azaltilmas, iretim ¢ikt1 ve kalitesinin artirilmasi, yeni teknolojiyi
tanima ve daha basarih bir gekilde iggiiciiniin esnek olarak konuglandirmasina

yol agmugstir.

Ayrica insan kaynaklar1 yoOnetiminin isveren tarafindan endiistri iligkileri
sisteminin daraltilmas1 ¢abalarinda kullanilmasi veya insan kaynaklar1 yoénetimi
uygulamalar da endiistri iligkilerinin degisim ve doniiglimiinde rol oynamaktadir.

Isverenin agir rekabet gartlariyla yiiz yiize kalmas: kararlarimi daha hizh ve akic
almay zorunlu kilmigtir. Bu aciliyet ¢ergevesinde bazi igverenler sendikalara kendilerine
yapisal engeller insa eden kurumlar olarak yaklagmakta ve insan kaynaklar1 y6netimini
karar alma siireglerine ve giktilarina kars: sendikalarin potansiyel materyallerini elimine

edici veya azaltici servis olarak gérmektedirler.

Degisim stireci toplu pazarlikta da yasanmaktadir. Artan bir bigimde ademi
merkezilesme siireci devam etmektedir. Siire¢, toplu pazarlik giiciiniin sendikalardan

isverene kaymasi; esneklik ve igcilerin katihim odakli yeni ¢aligma organizasyonlarinin
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olusmasi: ve toplu pazarlifin ademi merkezilesmesi ve ig¢i tercihlerinin farklilagmas:
dogrultusunda islemektedir. Bununla beraber merkezi pazarlik sistemi hala pek ¢ok
tilkede etkinligini korumaktadir.

Tiim bu geligsmeler sonucu endiistri iligkilerinin gelecegiyle ilgili ileri siiriilen bir
¢ok goriiste, sistemden bir kagis siirecinin yagsanmakta oldugu ve sistemin bir daralma
siirecine girdigi belirtilmektedir. Belki de endiistri iligskileri son bulmayacak fakat
minimum diizeyde sinirlandirilmig bir sistemde devam edecektir. Gelecekte sendikalarin
varliklarm siirdiirememeleri ya da giigleri ¢ok zayiflamig bir bi¢imde stirdiirmeleri s6z
konusu olursa, insiyatifin tamamen ydnetimin eline gegtigi bir endiistri iligkileri sistemi
ortaya cikacaktir. Bir varsayima gore bu durumda insan kaynaklar y6netimi endiistri

iliskilerinin yerini alacaktir.

Fakat en son yapilan aragtirmalara gore tiim bu gatigmaci varsayimlara rafmen
insan kaynaklan yonetiminin endiistri iligkilerinin yerini almas1 iddias1 gergekei
olmamaktadir. Uyumlagtirma g¢abalar1 sonucu insan kaynaklar1 y6netimi uygulamalar
sendikalarla beraber uygulanmaya baglanmigtir. Bu baglamda endiistri iligkileri
sisteminin insan kaynaklari yonetimi ile birbirini tamamlayan fonksiyonlar iistlenerek

gelecekte de rollerini siirdiirmeleri daha gergekei bir trendi yansitmaktadir.

Sonug olarak ozellikle 1980°li yillardan itibaren endiistri iliskilerinde yasanan
degisim ve doniiglim siirecinde insan kaynaklari yonetimi etkili olmaktadir. Bununla
beraber tilkeden tilkeye degisen yapisal farkliliklar endiistri iligkileri sisteminin kendine
Ozgt bir disiplin olarak kalmasim saélayacak‘ur. Insan kaynaklar1 yénetiminin endiistri
iligkileri sisteminin yerini almas1 s6z konusu degildir. Oniimiizde ki yillarda endiistri
iligkilerinin 6zglin bir alan olarak kalmas1 her seyden 6nce ekonomik, siyasal, hukuksal
ve sosyal yapida koklii diigiinsel degisimlerin olmamasina baglidir. Bununla beraber
etkinliklerini devam ettirmek isteyen sendikalar birlikte yOnetim sistemini
benimsemelidir. Aksi takfirde kiiresellesmenin meydana getirdigi soklara uyum

saglayamayacaklardir.
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