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Ozet: Endistri iliskileri gegmisten giinimiize cogulcu karakterdedir
ve esas meselesi calisma iliskisini incelemektir. Calisma iliskisini
incelerken kullandig1 ayirt edici perspektif, bu iliskinin asimetrik ve
cikar farkhiligina dayali bir iliski oldugu yoniindeki kabuludir.
Endistri  iligkileri teorisi iki meydan okumayla karsilasmustir:
Mobilizasyon teorisi ve Neo-¢ogulculuk. Mobilizasyon teorisi;
adaletsizlik, kolektivizm, mobilizasyon ve uzun dalgalar gibi endustri
iliskileri teorisi i¢in 6nemli giindemler saptarken, neo-gogulculuk
endistri iligkileri odaginin ¢alisma iliskisi ile toplum arasindaki
baglantiya yonelmesi gerektigini ifade etmektedir. Insan kaynaklari
yonetimi (IKY) ise, endistri iliskileri gelenegiyle uzlasmast miimkiin
goriinmeyen bireyselciligi ve tekilciligi ile emek probleminin isveren
yonelimli ¢oziimi ile ilgilenmektedir. Ayrica 1KY tek yanh bir
yonetim fonksiyonudur ve teorik yeterliligi tartismaya actktir. Endistri
iliskilerinin ve sendikaciligin yerine IKY’nin ikame olmast miimkiin
degildir.

Anahtar Kelimeler: Endiistri Iliskileri, Insan Kaynaklar1 Yénetimi,
Cogulculuk, Mobilizasyon Teorisi.

Industrial  Relations Theory and Human Resource
Management

Abstract: Industrial relations theory has been formed with a pluralist
character and its main issue has investigated employment
relationship, and its subject matter has the asymmetry of power and
the co-existence of conflict and cooperation in this relationship.
Industrial relations theory was challenged by mobilization theory and
neo-pluralism, which do not contrast with the tradition of industrial
relations. While mobilization theory mapped very important agendas
—such as injustice, long waves, mobilization and collectivism- for
industrial relations, neo-pluralism emphasized that industrial relations
should investigate ‘order problem’ rather than ‘labour problem’.
Human resource management (HRM), on the contrary, has a unitary
and individualist character; at least, it has tried to constitute these.
Moreover it has a unilateral management function, and its theoretical
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adequacy has opened to discussion. HRM, therefore, can substitute
instead of neither industrial relations nor unionism.

Keywords: Industrial Relations, Human Resource Management,
Pluralism, Mobilization Theory.

Giris

Endiistri iliskileri yerine insan kaynaklari yonetimi (IKY) ikame edilebilir mi? Teori
béyle bir gecise gerekli izni verir mi? Bu inceleme, ilgili sorulara cevap aramaktadir.
Sorular olduke¢a carpicidir. Fakat en az onlar kadar carpict bir baska soru vardir:
Sendika yerine IKY ikame edilebilir mi? Bu sorulara saglikh cevaplar verebilmek
icin sorulardaki degiskenlerin iyi tanimlanmast gerekmektedir. Endistri iliskilerinin
ne oldugunu tanimlamak ancak ve ancak teorik temellerine inilirse mimkin
olabilir. Bu calismada, Oncelikle endistri iligkilerinin geleneksel teorilerine
deginilmis, ardindan gérece yakin zamanda ortaya ¢ikan iki yaklasim incelenmistir.
Daha sonra insan kaynaklart yonetimi ile ilgili teorik tartismalar ele alinmis ve bu
sayede ikame iliskisinin olasiligt hakkinda yeniden disiinmek icin bazi tespitler
yapilmistir. Son olarak sendika — IKY ikamesinin miimkiin olup olmadigina yénelik
bir tartismaya yer verilmistir.

1980’lerden sonra, is¢i isveren iliskisinin daha bireyci oldugu ve bazi kolektif
mekanizmalarin (sendikacilik, toplu pazarlik ve grev gibi) giderek azaldigina sahit
olunmaktadir. Ozellikle sendikalarin ve sendikalara bagli bazt mekanizmalarin
belirgin bir disiis gostermesi, sendikaciligin gelecegi hakkinda karamsar 6ngoriler
ortaya ¢tkarmakta ve bu dogrultuda endustri iliskilerinin gelecedi tartisma konusu
edilmektedir. Oysa endistri iliskilerinin sadece kolektif mekanizmalart inceleyip
incelemedigi tartismali bir konudur. Ayrica, sendikalarin gelecegi pek ¢ok araci
unsura bagldir. Ozellikle mobilizasyon teorisi ve bu teori icinde 6nemli bir agirligs
olan uzun dalgalar teorisi sendikacilifin gelecegi hakkindaki belirsizlik konusunda
onemli varsayimlara sahiptir. Neo-cogulculuk yaklasimi ise, geleneksel endustri
iligkileri cogulculugunu tazelemek istemekte ve konuyu farkli bazt noktalara (diizen
problemi gibi) cekmeye ¢alismaktadir.

Bu iki yaklasim, farkli noktalardan hareket etmelerine ragmen, endistri
iliskileri gelenegi ile buyiik bir catisma icinde degildirler. Oysa bir yaklasim olarak
IKY, endistri iliskileri gelenegi ile uzlagsmast mimkiin gérinmeyen bir igerige
sahiptit. Bu incelemenin amaci, sayilan yaklasimlardan yola c¢ikarak endistri
iliskileri-TKY iliskisini yeniden tartismaktir. Ozellikle bir disiplin (veya bir ¢alisma
alani) olarak endustri iliskilerinin gézden kaybolacagt ve onun yarattigl boslugu
IKY’nin dolduracagi yoniinde ortaya konulan séylemlerin ne 6lgiide tutarlt oldugu
bu tartisma sayesinde ve Ozelikle bu tartismanin teorik baglami icinde yeniden
sorgulanabilecektir.

Dinyada, tlkeden tlkeye degisen ¢ok cesitli endiistri iliskileri sistemleri
bulunmaktadir. Ayni sekilde TKY’nin uygulanma bicimleri de hem tilkeden iilkeye
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hem de firmadan firmaya olduk¢a degismektedir. Bu ¢alismanin temel sinurligy,
teorik tartismalarin belitli birkag literatiirden faydalanilmasiyla ortaya ¢ikmaktadir.
Bahsi gegen literatiir 1ngﬂizce konusan tlkeler (6zellikle ABD, 1ngiltere ve
Avustralya) ile ilgilidir. Bununla birlikte, Tirk endistri iliskileri ve IKY
literatiiriiniin sayilan tlkelerden 6nemli diizeyde etkilendigi diistiniiliirse ¢alismanin
Trkiye icin de gegerli bir inceleme olarak kabul gérmesi gerekir.

Bu calismada, endistri iliskileri teorisi ve TKY yaklagimiyla ilgili literatiir
taramasindan yola ¢tkarak bir senteze ulastimak istenmektedir. Ozellikle geleneksel
yaklasimlarla gbrece yakin zamanda ortaya c¢ikan yaklagimlarin, en azindan temel
noktalarda, ne 6l¢iide baglantilt oldugu 6nemlidir. Teorik baglantinin kurulabilmesi
ve gorece yeni yaklasimlarin bu baglantida nasil fonksiyon ustlendigini anlamak i¢in
oncelikle geleneksel yaklasimlara kisaca deginilmesinde yarar bulunmaktadir.

Geleneksel Yaklagimlar

Cogulculuk yaklasimi, endistri iliskileri geleneginin olusmasindaki en belitleyici
yaklasimdir. Dolaystyla endustri iliskileri teorisini “cogulculuk ve digerleri”
seklinde ikiye ayirmak mimkindiir.

Cogulculuk

Endustri iligkileri farkli yaklasimlardan etkilenmis bir disiplindir (Blain ve Gennard,
1970; Cradden, 2011; Edwards, 2003; Farnham ve Pimlott, 1995; Yildirim, 1997)
fakat siphe yok ki endistri iligkilerini en ¢ok etkileyen yaklasimlarin baginda
cogulculuk gelmektedir. Tekilcilik-cogulculuk ikilemi (Fox, 1966, 1974) endustri
iligkilerinin temel bir sorunsalt gibi dursa da endistri iligkilerinin adeta bir
¢ogulculuk ideolojisi oldugu rahatlikla séylenebilir. Calisma iliskisinden dogan ve
sistemi tehdit eden emek problemiyle dogrudan alakali olan endustri iliskileri
(Kaufman, 2004), ge¢misten bugiine kapitalist ve demokratik diizenin ayakta
durmasint saglayan bir mekanizma olarak gorulmuistir. Bu baglamda, endistri
iligkilerinin ana islevi emek yanlt bir profil ¢izmesi olmustur (Keller, 2005: 254).

Odaklandig1 sorunlara ve ¢o6ziim yollarina bakildiginda endustri iliskilerinin
karakteri en bastan beri ¢ogulcudur. Nitekim, ¢ogulcu yaklagimin ve endistri
iliskilerinin kékeni Sidney ve Beatrice Webb’in diigincelerine dayanir. Webb’lere
gore sendikalar, iscilerin istihdamla ilgili kosullarini iyilestirmek veya korumak icin
olusturduklart devamlt birliklerdir. Béylece, yonetim tarafindan, iscilerin ¢ikarlarinin
distntldigi fikri otomatik olarak reddedilmis olur (Geate vd., 2006). Cogulcu
okulun 6nemli temsilcileri olan Clegg ve Flanders da esas itibariyle Webb’lerin
kaldig1 yerden devam etmistir (Ackers, 2007).

Cogulculuk, siyaset biliminde kullanilan 6nemli kavramlardan biridir ve
egemenligin tek kiside olmasinin elestirisi olarak ortaya c¢ikmis bir akimdir.
Cogulculuk anlayist, son sézin birisinde veya birilerinde olmasina karst ¢ikar. Farkl
baskt gruplarinin arasindaki uzlastya vurgu yapar. Cogulcu bir toplumdaki mevcut
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herhangi bir ¢ikar grubu bagka bir grubun tzerinde baski kuramamast gerekir.
Cogulcu bir toplum istikrarhidir fakat duragan degildir. Endistri iligkileri
cogulculugu da benzer sekilde uzlagtya vurgu yapar ve farkli cikar gruplarinin
varligint kabul eder (Clegg, 1975: 315).

Cikarlarin farkl oldugu 6n kabuli altunda, bu yaklasim, sendikalar, grev
hakki ve toplu pazarlik mekanizmasini ¢6zim temeline yerlestirmistir. Bu
mekanizmalar, c¢ogulculuk yaklasiminda, emek probleminin (labour problem)
¢ozimuni veya c¢ikar farklibiklarinin uzlasturidmasini  saglayan araglar olarak
gorilmustiir. Baska bir ifadeyle bunlar, is¢i isveren iliskisinin asimetrik bir iliskiden
simetrik bir iliskiye doniisimiinii saglayan mekanizmalar olarak degerlendirilmistir.
Bu kurumlarin ve mekanizmalarin yaklasimin merkezinde olmast bu gelenegin
kurumsalcilik olarak da ifade edilmesine yol a¢mustir. Kurumsalcilik, endistri
iligkilerini ‘is dizenlemesi’ kurumlarinin caligtimast olarak gérmistir (Clegg, 1979).

Dunlop (1958)’un sistem modeli, cogulculukla uyum icindedir. Bu model,
fonksiyonelci bir gelenekle c¢izilmistit ve burada c¢ikar catismasi yeterince yer
bulamamustir. Model, endustri iliskilerinin olas1 sinirlarini ¢izmeye calismustir (Blain
ve Gennard, 1970). Fakat bu sinurlara bakildiginda, endistri iliskilerinin sendikalar,
toplu pazarlik ve grev gibi mekanizmalarla sinirh oldugu izlemi gliclenmektedir.
Cinki ¢ogulcu okulda oldugu gibi sistem yaklagiminda da endistri iligkileri bir
kural belitleme streci olarak ele alinmistir ve bu strecte, sendikalar ve sendikalatla
ilgili mekanizmalar ¢6ziim temeline yerlestirilmistir.

GCogulculuga itirazlar

Cogulculuga itirazlar farkli noktalardan gelmektedir. Burada hepsine deginmekten
ziyade sendikalar ve ilgili mekanizmalarin endustri iligkileri icinde ne diizeyde bir
agithga sahip olmast gerektigi ile ilgili varsayimlar konu edilmektedir. Bunlar
tekilcilik, radikalizm ve endustriyel sosyoloji yaklasimlariyla irdelenebilir. Tekilcilik
yaklasimina gore, isyerindeki antagonist iliskiler veya hizipgilik patolojiktir. Yani
ctkacak herhangi bir catisma, yanlis anlasilmanin veya bir “haylazligin” sonucunda
dogar (Edwards, 2003: 10). Isciler, yonetimsel kararlara meydan okumak istemezler
veya yonetim hakki talep etmezler. Sendikalar, isyerinin tekli ve isbitlikci yapisina
haksiz bir miidahalede bulunurlar (Farnham ve Pimlott, 1995: 45). Tekilcilik
yaklasimi, isyerinde ¢tkar farkhiliklarinin oldugunu reddeder. Her bir isyeri ortak bir
ama¢ ugruna, ahenkli ve entegre bir sekilde kurulmus ve islemektedir. Bu
yaklasimda, degerler cikarlarin yerine gecer. Degerler konusunun 6ne ¢ikmast,
cogulculuk ile tekilcilik arasinda bir baglantt kurulmasina da imkan tanir. Tekilcilik
yaklasimindaki degerler, onlarin yonetilmesi ile ilgiliyken ¢ogulculuk yaklasiminda,
farkhiliklarin baristirtimasi olarak goériliir (Provis, 1996).

Kaufman (2001, 2004, 2008)1n analizleri, ¢ogulculuk yaklasimmndaki
kurumlarin endistri iligkilerinin  dogusunda sanildigi kadar 6nemli olmadigini
gostermektedir. Nitekim 1900’lerin basindaki endustri iliskileri su sekillerde
taimlanmustie:  endiistri iliskileri alanimmn odak noktast isi-isveren iligkisidir, endiistri
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iliskileri kavram en genis anlamda istibdam olgnsunun dogurdugu her tiirlii olay: kapsar,
endiistri iliskileri calisma iliskileriyle ilgilenir... onun odagr biitiin yonleriyle (mikro, makro,
bireysel, kolektif) istibdamdur. .. (Kaufman, 2008: 316-7). 1800’lerin sonu ve 1900’lerin
basindaki endustri iligkilerini ‘orijinal’, 1930’lardan sonraki endistri iliskilerini
‘modern’ olarak gbéren Kaufman (2008), sonraki siirecte sendikalar ve ilgili
mekanizmalarin alan icinde gereginden fazla 6nemsendigini ifade etmektedir.

Ozellikle sistem yaklagimina ve genel olarak ¢ogulcu yaklasima en biiyiik
elestiriler radikallerden gelmistir. Hyman, endustri iliskileri icin “is diizenlemeleri”
tanimint  reddederek yerine “is iliskileri Uzerindeki denetim siireclerinin
incelenmesi” veya “lcretli emegin politik ekonomisi” tanimlarini yeglemis, endistri
iliskileri olgusunun asla yeterince ag¢iklanamayacagini 6ne stirmustiir. Dunlop’un
gorece izole, tek yonlii ve otonom gbrdiigi endustri iliskilerini Hyman reddederek
yerine karmasik, iliskisel ve bitlncil bir endistri iliskileri teklif etmistir. Anglo-
Amerikan endiistri iliskileri literatiirii, daha ziyade pratik problemlerle ilgilenmis ve
bunlart Dunlop’un endistri iligkileri sistemiyle bitlestirmis ve fakat ¢ézimler
konusunda kisir kalmustir. Burada, kural yapma, is diizenlemeleri ve toplu pazarlik
siregleri vasitastyla yiritilen arastirmalarda, sosyal dizen karsisinda bir tehdit
olabilecek normatif yonelime sahip endustriyel catismalar g6z ard: edilmistir.

Hyman, diizeni ve diizenlemeyi vurgulayan fonksiyonelci yaklasimlara
meydan okumustur (Frege vd., 2011: 212). Hyman’a gére, ¢ogulculuk yaklasiminin
6n kabulleri s6z konusudur. Bunlarin basinda, gliclin esit ya da esite yakin dagildig
varsayimi gelmektedir. Tkincisi, modern toplumun bir sonucu olarak ortaya ctkan
bazi kesitsel ¢ikarlarin “kamusal” veya “ulusal” cikar olarak telakki edilmesidir.
Sonuncusu, bu kamusal veya ulusal ¢ikarin devamliliginda devletin tarafsiz bir
sekilde muhafaza edici bir gérev tstlendiginin zannedilmesidir (Hyman, 1978: 20-
21). Hyman’a gore, ¢ogulculuk yaklagimi pragmatizm ile oldukea yakindan iliskilidir
(Hyman, 1978: 16). Bu pragmatizmin bir toplumsal yarar olarak telakki edildigi
suphesizdir. Fakat burada, cogulculuk, teoloji alanindaki bir dogma gibi
kullanilmaktadir.!

Fox’a gore, kapitalist bir toplumun yarattigt siniflar arast hakimiyet iliskileri
ve toplumdaki yapisal adaletsizlikler, toplumu ve isletmeyi analiz ederken
kullanilmahdir. Cogulcu yaklasim “glic” gercegini veri kabul edip, onun ortaya
ctkisint saglayan sosyal dinamikleri sorgulamaz ve onu “mesru” sayar. Oysa
gercekte, bir sif diger sinifi baski altina almaktadir. Bu ise kaynaklarin
sahipliginden ileri gelmektedir. Yani bir miilkiyet sorunudur. Milke sahip olanlarin,

! Hyman (1994) doktora tez danigman1 olan ve ¢ogulcu okulun en dnemli simalarindan
Hugh Clegg ile radikal bir sekilde farkl diisiindiigiinii ifade etmistir (s. 165). Fakat ayn
yerde, ideolojik ve teorik anlagsmazliklarmin fiili aragtirmalarda gézden kayboldugunu
vurgulayan Hyman, ¢ogulcu okulla radikallerin ayni onermeleri kullandigimi ima
etmektedir. Bu baglamda, gerek ¢ogulculuk yaklagiminda gerekse radikalizmde ¢ikar
catismasi ve asimetrik iliski, endiistri iliskilerinin temel felsefesi olarak
degerlendirilmektedir.
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sahip olduklart glici acgik¢a géstermelerine gerek yoktur. Bu durum, giic dengesi
varmis gibi bir algiya sebebiyet vermektedir (Yildirim, 1997: 130).

Cogulcu gelenege agir bir elestiri de endistriyel sosyoloji yaklasimindan
gelmistir. Burada, Dunlop ve Flanders’in calismalari, endistri iliskilerini, kendi
basina bir disiplin yapma ¢abasindan ibaret olarak degerlendirilmistir (Boxal, 1993:
645). Bu yapilirken ilgili alanlar ihmal edilmigtir. Béylece, endustri iliskileri, daha
¢ok hukuk ve iktisat disipliniyle ilgili bir s6zlesme iliskisi olarak telakki edilmisgtir.
Bu yiizden, endistri iligkileri ¢ok sinirlt bir alana hapsedilmistir. Margerison’a gore
daha da kotist, sadece kurumsal diizeyde yapilan analizler alana hakim olmus ve
endustri iligkilerinin en temel konusu olmast gereken “calisma davranist” belli
Olctide alanin disinda kalmistir. Aslinda, kurumsal iliskiler alanin sadece yarisint
olusturmaktadir. Davranigsal iliskiler ise diger yarisint (Margerison, 1969: 275)...

Gorildugh tzere endustri iligkilerinin sendikacilikla iliskisi ¢ogulculuk ve
sistem yaklasiminda ¢ok yogundur. Digerlerinde sendikaciliktan gérece bagimsiz bir
teorik ¢erceve s6z konusudur. Bu dogrultuda, endistri iliskilerinin ‘is diizenlemesi’
veya ‘s dizenlemesi kurumlar’® seklinde tanimlanmast yerine daha anlamli ve
butiinctl tanimlara 6rnekler verilebilir. Bu noktada 6zellikle Blyton ve Turnbull
(2004)’un tanimi 6ne citkmaktadir. Zira tanima gore, endistri iligkilerinin odagi,
bagimlilik iliskisi ve bu iliskide ortaya ¢ikan giic dengesizligidir (Blyton ve Turnbull,
2004; Kelly, 1998).

Yeni Meydan Okumalar

Endustri iligkileri teorileri kendi icinden bazt meydan okumalarla karsilagsmistir.
Bunlardan birisi  Ackers (2002)1n  neo-¢ogulculugu, digeri Kelly (1998)’nin
mobilizasyon teorisidir (Edwards, 2003). Bir baska meydan okuma ise stratejik
secim yaklasimindan dogan ‘déntsiim’ sdylemi ve bu sdyleme igkin olan ‘yeni’ veya
‘sendikasiz’ endustri iliskileri ve insan kaynaklart yonetimi yazinindan gelmektedir.
IKY bundan sonraki baslk altinda tartislacak oldugundan burada sadece neo-
cogulculuk ve mobilizasyon teotisine deginilecektit.

Neo-Coguiculuk

Ackers (2002) hi¢ stiphe yok ki geleneksel cogulcu yaklagimi tazeleme girisiminde
bulunur. Stratejik secim yaklasimindaki bazi 6nermeler, neo-cogulculukta belli
Olctide kabul goriir. Fakat stratejik secim yaklasiminda gézden kacan bazi hususlar
neo-¢ogulcugun merkezindedir. Burada, 1980’lerden itibaren sendikaciliktaki
gerilemenin ortaya ¢tkardigt bazi problemler glindeme getirilir. Geleneksel
cogulculuktaki esas giindem olan ‘emek problemi’ yerini bagka ve daha énemli bir
giindeme birakir: ‘diizen problemi’.

Neo-¢ogulculuk yaklasimi, calisma iliskisini merkeze alir. Bunun yanina
Durkheim’in toplum tasavvurunu ilave eder. Sendikalarla birlikte sivil topluma ve
devletle bireyler arasindaki aract kurumlara vurgu yapar. Cogulculugun ¢6zmeye
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calisg1 “emek problemi’nin belli l¢tide ortadan kalktigini kabul etmekle birlikte,
daha genel bir problem olan “diizen problemi’nin yeni bir dizleme tasindigindan
bahseder. Bu problemi ¢6zmek icin sendikalara ihtiya¢ oldugunu ve hatta bunun
yetersiz oldugunu dile getirir. Yonetim literatiirli, diizen probleminin ¢ozildigini
varsaymaktadir. 1960 ve 1970lerin grevleri, bir daha gérilmemek tzere tarih
sayfalarina karismistir. Fakat, Ackers’a gére, post-modern toplumun yeni normatif
diizenleme bicimlerinin ortaya cikisiyla yeni bir diizen problemi ortaya ¢ikmugtir.
Bat kapitalist toplumlari, entegre olmayan bir dinyada, giiven kimligi ve sosyal
diizene duyulan aglikla karakterize olurlar. Kapitalizm her bir sosyal kaos igin bir
fiyat bicer ve bu aile 6devi ve aile giiveninin bindigi dallart keser. Bu kriz, 6ncelikli
olarak isyerindeki normatif diizenin kirilmasindan dogmaz. Bunu ekonomik
sistemden sizan, sonra toplumun geneline yayilan ve sonra yeniden c¢alisma
iligkilerine dénen ahlaki bir kriz olarak degerlendirmek gerekir (Ackers, 2002).

Bosanmis ciftler, ipotekli bor¢lanmalar, zorlanan kredi kart1 limitleri, alkol ve
uyusturucu madde bagimliliklari, kumar ve seks duskinligi vb. gelismeler sosyal
bozulmanin birer belirtisi olarak ele alinmaktadir. Bunun gibi gelismeler,
vatanseverlik, komsuluk iliskileri, 6zgtiven, 6zsaygi, temizlik, kanaatkarlik ve en az
sikt calisma kadar degerli olan aile iliskilerinin altin1 kazmaktadir. Bunlara, esneklik
tartismalarina ickin olan kisa vadelilik konusu da eklenebilir. Esneklik, belirsiz, kisa
vadeli, devamh degisen ve glivencesiz bir ¢alisma sekli ortaya cikarirken, ayni
zamanda i§ ve yagam baglantisinin giiclii oldugu ve bir kimlik belirleme siirecini
iceren istikrarlt bir sosyal diizeni de asindirmaktadir. Insan topluluklari, gecmisten
aldiklar1 birtakim miraslart kaybetmektedir. Bu, organize olmus topluluklarin bir
bi¢ciminin degil tiim bicimlerinin sorunudur. Toplum kimliksiz bir sivil topluma
dontusmektedir. Giiven, sadakat ve karsihikli bagimhlik iceren sahte isletme
uygulamalari, kisa donemlilikte yerini bulmamaktadir (Ackers, 2002).

Ackers, Etzioni’nin fikirlerine 6nem verir. Etzioni’nin bosanma, tek
ebeveynlilik ve su¢ hakkindaki ¢6ziimii, sosyal kurumlar ve ahlaki cemiyetlerle
ilgilidir. Etzioni’ye gbre, Bati asir1 bireyselciligin soguk mevsimindedir ve insan
iliskilerinin egemen oldugu bir toplumun sicakligina hasrettir. Ahlaki cemiyetleri
Etzioni, ahlaki bir sese sahip sosyal aglar olarak tanimlama yoluna gitmistir. Bu,
bireysel haklara verilen 6nemle, sosyal sorumluluga verilen 6nemi dengeleme
girisimidir. Bu cemiyetler, sicak mevsimi getirecek yegane vasitalardir. Etzioni’ye
gore, hicbir toplum ahlaki bir diizen olmaksizin ayakta duramaz. Ackers’e gore,
sendikalarin gegmiste yapuklari hatalar, onlarin Durkheim’in arzuladigi anlamda
ahlaki cemiyetler olmalarina engel degildir.

Neo-¢ogulculuk, Tablo 1’de de goriilecegi tizere, 1980’lerden sonra endistri
iligkileri icin bazi degisimler olmast gerektigini ifade eder. Birincisi ¢aligma
iliskisinde cikatlar yerine (ctkarlar ve) degerleri temel perspektif olarak yerlestirir.
Ikincisi catismalardan ve ekonomik diizeni vurgulayan bir icerikten, daha makro
konular olan sosyal bozulma ve sosyal bitinlik konularina bir gecisi 6ngorir.
Uglinciisii emek hareketleri yerine sivil toplum ve demokratik haklari temel bir
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inceleme konusu olarak belirler. Dérdiinciisii denetim-yénetim sinirlarindan daha
isbirlikci bir iliskiye dogru gegisi arzular. Son olarak ortak diizenleme yerine ‘etik’
istthdam diizenlemesini vurgular.

Tablo 1: 1970’lerin Cogulculugu ve Neo-Cogulculuk

1970’lerin Cogulculugu Neo-Cogulculuk

Cikarlar Cikarlar ve Degerler

Isyeri Catismast ve Ekonomik Diizen Sosyal Bozulma ve Sosyal Butiinlik
Emek hareketleri Sivil Toplum ve Demokratik Haklar
Denetim-Yo6netim Siniri Kapitalizm ve Paydaslik Tligkisi
Ortak Duzenleme Etik Istihdam Diizenlemesi

Kaynak: Ackers, 2002: 6.

Ozellikle paydaslik ve etik istihdam diizenlemelerinin yaklasim icinde
vurgulanmast, neo-gogulculugu IKY ile yakin bir séylemde bulusturdugu izlemini
dogurur. Oysa IKY’nin paydashg: ile cogulculugun paydasligi arasinda belirgin
farkliliklar bulunmaktadir (Ackers ve Payne, 1998; Guest ve Peccei, 2001). 1KY
otijinli paydaslik, sendikadan kurtulmak ve bireysel ¢calisma iligkisi ortaya c¢tkarmak
amacindadir. Oysa, cogulcu okul sendikayla pazarlik ve danisma hususlarinda bir
restorasyona ihtiyac oldugunu endistri iliskilerinin merkezine yerlestirir. TKY
otijinli paydaslik, isci katilimini belirli isletme hedefleri temelinde yani hedefler izin
verdigi olciide iscilere verir. Oysa ¢ogulculuk endistriyel demokrasiyi vurgulayarak
isci katiliminin giclii bigimlerini isci haklari temeline yerlestirir. TKY, son olarak, ti¢
dizeyli paydaslik faaliyetlerini reddeder. Fakat c¢ogulculuk bu baglamda
korporatiftir. Neo-¢ogulculuk, ayrica, devletin diizenleyici roliine énem verir. Bu,
devletin seyirci oldugu neo-liberalizmden de yaklasimin farkini ortaya koyar. Ayrica,
sivil toplumu ve paydasligi vurgulayarak, neo-liberalizmin piyasa egemenligine ve
yonetimsel tekilcilige karst cikar (Ackers, 2002: 16). Bu baglamda, Ackers ve
Wilkinson (2005: 453)’un, Edwards (2003)’1n fikirlerinden yararlanarak, ¢ogulcu
endustri iligkileri paradigmasinin ayirt edici Ozelliklerini gésterdigi bazi maddeler
anlamh referans noktalart ortaya cikarir. Buna gore, endistri iliskileri calisma
iliskisine odaklanir. Bu iligki ¢ikarlar kadar degetleri ve ahlaki da icermesi gerekir.
Endustri iliskileri toplum, isletme ve onun tiim paydaslar icin elestirel fakat yararh
bilgi dretir; bununla birlikte yOnetimselciligin usakligini yapmaktan kaginir.
Endistri iliskileri, bulgularla teoriyi birlestiren ampirik bir arastirma gelenegine
sahiptit ve neo-klasik ekonomi ve yoOnetim psikolojisi gibi dogmatik sosyal
bilimlerin aksine disiplinler arasi olmaya agiktir. Ayrica, dagitimsal ve prosediirel
adaleti inceleyen ve bunlar i¢in politika ve ¢ozlimler ureten giicli bir icerige
sahiptir.
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Mobilizasyon Teorisi

Radikal gelenegin giiniimiizdeki 6nemli temsilcilerinden John Kelly, Reshinking
Industrial Relations: Mobilization, Collectivism and Long Waves kitabiyla bir kolektif
eylem teorisi olan mobilizasyon teorisini endistri iliskilerine uyarlamistir. 1980
sonrast yagsanan gelismeler hakkinda yeniden distinmeye sevk eden bu teorik
cercevede, endistri iliskileri teorisindeki sorunlar ortaya dékilmektedir. Endustri
iliskileri, Kelly (1998)’ye gore, isverenlerin ve devletin ekonomik ve politik
tercihlerini 6ncelemez veyahut 6ncelememesi gerekir. Kelly; Blyton ve Turnbull
(2004)’un endistri iliskileri tanimindan yararlanmustir. Burada, endiistri iliskilerinin
temel konusu; ekonomik artinin yaratilmasi, ¢atisma ve isbirliginin bir arada oldugu
mibadele iligkilerinin belirsiz dogast ve asimetrik giic iliskilerinin incelenmesi olarak
belirlenmistir (1998: 4).

Kelly (1998)’nin kullandigt bazi anahtar kelimeler sunlardir: “adaletsizlik,
ctkar tanimlamasi, sosyal kimlik, sosyal aglar, liderlik, firsatlar ve tehditler, fayda-
maliyet hesabi, kolektif eylem, mobilizasyon, kolektivizm, uzun dalgalar ve giic
iliskileri”. Kelly’ye gére adaletsizlik kapitalist isci isveren iliskisinin dogal ¢iktisidir
ve endustri iligkilerinin temel giindemi bu olmalidir. Iscilerin cikar tanimlart
gecmisten bugline sanildigi kadar degismemistir. Gegmiste oldugu gibi bugiin de
isciler, cikarlarinin igveren ¢ikarlarindan farklt oldugunu bilir. Iscilerin sosyal
kimlikleri ‘biz’ ve ‘onlar’ yiklidiir. Bu durum, iscilerin isverenlerle farkli sosyal
siniflara mensup olduklarint gosterir. Sosyal aglar iscilerin bir araya geldikleri
iletisim kanallarint tanimlar. Tsciler bir araya gelip yonetim hakkinda ve
adaletsizlikler hakkinda devamli konusmaktadirlar. Liderlik, Kelly’nin merkezi
kavramlarindan bir digeridir. Zira liderlik ile iscilerin cikar tanimlarina niifuz
edilebilir, isciler daha kolektif davranmaya tesvik edilebilir. Kolektif eylem grevden
ibaret de degildir. Toplu dilekgeler, toplu itirazlar, is yavaslatmalar da birer kolektif
eylemdir.

Biitin bunlar, isci kolektivizminin sona ermedigini ima eder. Fakat endistri
iligkileri icin daha carpict Ongorilleri bulunan Kelly (1998), uzun dalgalar teorisini
sendikal yogunluk ve grev siklig1 tizerinde test etmistir. Buna gére tarihsel siiregte
sendikalar ve grevler birden ¢ok kere diigiis ve yikselis yasamistir. Dolayisiyla
sendikalarin toparlanma potansiyelleri vardir. Post-modernizm ve post-fordizmin
iddialart oldukea kirilgan varsayimlardan hareket ederler. Isci ile isveren arasindaki
bagimlilik iliskisi ge¢miste oldugu gibi bugiin de varligint korumaktadir ve yiiksek
ihtimal bu gelecekte de var olacaktir. Sendikalarin distsiinde bizatihi sendikalarin
yaptiklart hatalar ve devletin miidahaleleri 6n plana ¢ikmaktadir. Fakat devlet
politikalart da tarihsel stirecte uzun dalgalara konu olmustur.

Kelly (1998) tarihsel baglama olduk¢a 6nem verir. Kelly (1998)’ye gore
calisma iliskileri tarihi, karsihklt mobilizasyonlarla sekillenmektedir. 1980
sonrasinda, cesitli igveren taktikleri ve politikalart ile devlet diizenlemeleri
isverenlerin hegemonik baskisiyla sonuclanmistir. Fakat bu gelismeler iscilerin
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potansiyel kaynaklarini yok edememistir. Isciler yapisal olarak isverene bagimlidir
ve bu bagimlilik dogal olarak ¢ikar farkliligini ortaya cikartir. 1980 sonrasi ortaya
ctkan ekonomik cevre, iscilerin mobilizasyon kapasitelerinde bir gerileme ile
sonuclansa da bu durum tersine donebilir niteliktedir.

Kelly (1998: 4) endistri iliskileri teorisinde, dort temel problem saptamistir.
Bunlar; iscinin  ¢tkarimi nasil tanimladifl, glic ve gl¢ kaynaklarinin  nasil
kavramsallastirildigy, kapitalist devletin roli ve isci-isveren arasindaki iliskinin nasil
konumlandigy tzerinedir. Ona gore endistri iligkileri teorisi genellikle bu
konulardan uzakta konumlanmistir. Iscinin cikart cogulcu okulun varsayimlartyla
sinirlt kalmistir. Flanders (1968) ve Clegg (1979)’e gore, sendikalar, iscilere
givenceli ve onurlu bir ¢alisgma imkani ve gelir diizenliligi saglar. Toplu pazarlik,
iscilerin tcretlerini iyilestirir. Boylece is¢inin c¢tkari toplu pazarligin ciktlarina
esitlenir (Kelly, 1998: 6).

Kelly iscinin ¢ikarinin sosyal olarak insa edildigini ortaya koyar. Zira Kelly
(1998), Lane ve Roberts, Beynon, Hill, Nichols ve Armstrong gibi pek ¢ok
arastirmacidan yararlanir ve bunlara ait arastirmalarin degerini belirleyen seyin
sosyal sirecler sonunda ¢ikarin tanimlandigini ve yeniden tanimlandigint
vurgulamalart oldugunu ifade eder (1998: 6-9). Iscinin ¢ikarr ticret esitligi, isverenin
yasalara uygun hareket etmesi, emek sireci tizerindeki denetim, adalet vb. taleplerle
insa olabilir. Bu taleplerin glglenmesi veya zayiflamast mobilizasyon siirecinin
etkisine ve karst mobilizasyonlara baghdir. Sendikal yogunlugun ve grevlerin
azalmasi kolektif ¢ikar tanimlamasinda bir gerilemenin isareti olamaz (s. 64).

Gug¢ konusu, endistri iliskilerine merkezi olsa da, kavramsal olarak tzerinde
durulmamis, gliciin ne oldugu konusu ¢ok tartigtlmamustir. Genellikle, sendikal
yogunluk, toplu pazathgin kapsami ve grev sikligi giiciin belitleyicileri olarak
gorilmistiir. Oysa bunlar arasinda her zaman paralel bir iliski olmamustir. Sendika
glcliyken grev yapmaya ihtiyact daha azdir (Kelly, 1998: 10). Gii¢ konusunda,
Kelly (1998: 12) bunlarin yerine kolektif bilinci 6nermektedir. Olgmenin zotluguna
ragmen bu biling giictin belirleyicisi olabilir. Offe ve Wiesenthal (1985)’in
gonullilik (willingness to act) veya Brown (1986: 158)’un hazir olma (readiness)
kavrami bu bilinci ikame edebilir. Yani, giicin belirleyicisi somut bir takim
istatistikl rakamlar degil, soyut fakat etkili olan kolektif bir biling ve kolektif
inanctit.

Kelly (1998: 6, 56)’ye gore kapitalist devlet endustri iligkilerine karst seyirci
degildir. Devletin yasa koyucu, isveren, arabulucu, ekonomi yoneticisi ve endustri
iligkileri diizenleyicisi rolleti vardir ve bunlar literatiirde ¢okea ele alinmistir. Oysa
kapitalist devletin esas fonksiyonunun sermaye birikimini saglamak oldugu
literatiirde cok az konu edinilmistir. Sermaye birikimi, is¢ilerin ¢alisma kogullarinin
dénem dénem dustrilmesini gerektirir. Devlet, 6zellikle kolektif eylemin maliyetini
arttrarak bunu saglayabilir. Fakat ayni zamanda, eger sistemin ayakta tutulmasi
gerekiyorsa, sermaye birikiminin kurbanlarinin korunmast da gereklidir. Devlet bu
gorevleri arasinda celiskiye diiser.
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Sonuncu problem isci-isveren arasindaki iliskinin, 1980 sonrasi siirecte, daha
cok paydaslik tGzerine kurulmast gerektigi yontundeki disincelerle ilgilidir. Kelly
(1998: 14, 59)’ye gore, bu iliski, insan kaynaklart yonetimi literattirti ile baglantils
olarak isverenin cikarini gliclendirmeye calisan giiclii bir vurguyu icerir. Gercekten
de paydaslik iliskilerinin agir bir sekilde isveren lehine sonuclandigt bilinmektedir
(Kelly, 2004).

Mobilizasyon teorisi, endistri iliskileri i¢in birka¢ temel bilgi saglamaktadir.
Birincisi, “kolektivizmin distist” hakkinda sdylenegelen genel ifadeleri agarak
kolektivizm ve bireyselciligin farklt boyutlart hakkinda daha iyi disintlmesine
imkan saglar. Ikincisi, kolektif 6rgiitin yoklugunda da belli diizeyde bir isci
kolektivizminin bulunacagini hatirlatir. Bu, kolektivizm ve bireyselciligin farkls
boyutlart arasinda bazt kopmalarin olabilecegini sdyler. Fakat bir isyerinde resmi
olarak kolektif bir o6rglitlenmenin olmayisi, iscinin ¢ikarint nasil tanimladigt
hakkinda bir sey séylemez (Kelly, 1998: 26-7).

Kelly (1998) endstri iligkilerini bir giic miicadelesi olarak ele almistir. Bu
miucadelede karsilikli olarak mobilizasyon s6z konusudur. 1980’lerden itibaren
iscilerin mobilizasyon kapasitelerinde bir gerileme ve isverenlerinkinde bir
yikselme s6z konusudur. Gelecek ise belirsizliklerle doludur. Zira isciler
mobilizasyon kapasitelerini arttiracak firsatlar1 yeniden yakalayabilir. Bu baglamda
her ne kadar cevabi verilemeyecek olsa da su sorularin sorulmast manidardir:
Sendikalarin dogmasint saglayan kosullar, gliclenmesini saglayan kosullar olarak
yeniden ortaya cikabilir mi? Devlet, bazi iktisadi fonksiyonlat1 yerine getirmek icin
arabulucu bir faktor olarak yeniden sendikalara ihtiya¢ duyabilir mi? Sendikalar,
iscilerin gtivenlerini yeniden kazanabilir mi? Bu sorulara verilecek cevaplar en az iki
olasilik icermektedit.

Gorildigi  tzere, gerek neo-cogulculuk gerekse mobilizasyon teorisi
endistri iliskileri teorilerine énemli katkilar yapmistir. Tki yaklasim birbiriyle bazi
yonleriyle catisma halinde olsalar da bunlari, geleneksel endistri iliskilerinin
‘cogulcu’ ve ‘radikal’ uzantilart olarak goriilmesi mimkiindir. Simdi incelenecek
olan IKY ise, boyle bir cikis noktasindan hareket etmenin Gtesinde tam tersi bir
noktadan —tekilcilik- hareket edet.

insan Kaynaklari Yénetimi

“Yeni’ veya ‘sendikastz’ endistri iliskileri olarak kavramsallagtirilan ve 1980 sonrast
endustri iliskilerinin déntstigint vurgulayan bir ¢erceve literatiirde genis bir yer
bulmaktadir. Siiphesiz bu kavramsallagtirmalar ile IKY arasinda tam bir uyum
oldugu soéylenemez. Fakat yeni endiistri iliskilerinin en énemli giindemi stiphesiz
IKY’dir. Yeni endistri iliskileri, TKYyi insan veya isci odakli bir bakis acist olarak
gorme egilimindedir. Simdi IKY’nin bu hususta ne 6l¢iide uygun bir zemin oldugu
tartistlacaktir. Bunun igin énce yaygin séylemde IKY’nin ne anlama geldigi konu
edilmektedir. Ardindan elestirel bir sekilde bu séylem yeniden tartigilacaktir.
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Yaygin Soylem

Insan kaynaklart yonetimi (IKY), en genel anlamda, bir 6rgiitte istenilen hedefler
dogrultusunda insanlarin ve ¢alismanin yonetilmesidir (Boxal vd., 2007). Guest’e
gore TKY orgiitsel entegrasyonu, calisan bagliligini, esnekligi ve calisma kalitesini
maksimize etmeye yarayan politikalarin dizayn edilmesidir (Guest, 1987). Sisson’a
gore ise dort temel ozellik, TKY ile yiikselen bir sekilde ilgilidir: a) Isletme
planlamas: ile personel politikalarinin entegrasyonu, b) Personel yénetimi icin
“uzman” yoneticiler ve hiyerarsik 6rglitlenme yerine yonetim kademeleri ve yatay
Orglitlenmeye odaklanma, c¢) Yonetim-sendika iliskilerinden, y6netim-galisan
iliskisine, yani kolektivizmden bireyselcilige gecis, d) Yoneticinin giiclendirici,
kolaylastirict ve yetilestirici rolleri ile inisiyatif ve baglihk Uzerine yogunlasma
(Wood, 1995: 49).

Guest (1987) IKY politikasinin hedeflerini dért temel hedefe indirgemistir:
stratejik  entegrasyon, yiksek baglilik, yitksek kalite ve esneklik. Stratejik
entegrasyon, orgiitsel hedeflerle TKY hedeflerinin ahenklestirilmesi anlamina
gelmektedir. Burada, tim yoénetim kademeleriyle uyum séz konusu olmalidir.
Yiksek baglilik, tzerinde uzlasilan hedeflerin yakalanabilmesi igin gerekli olan
davranigsal baglilik ve isletmeyle glicli bir kimlik tanimlamasint gerektiren tutumsal
bagliligt icermektedir. Yiksek kalite; calisanlarin yonetilmesi ve caliganlara yatirimi
iceren, mal ve hizmetlerin kalitesini belirleyen yonetimsel davranisin tiim yonlerini
tanimlamak i¢in kullandmaktadir. Esneklik ise; fonksiyonel esnekligi icermekte ve
gelisimi yonetmek icin Orgiitsel kapasiteye uyabilen o6rglit yapisinin  varligin
gerektirmektedir.

Guest (1997) IKY ile ilgili ti¢ farklt anlam icerigini veya teoriyi ortaya koyar:
stratejik, aciklayict ve normatif. IKY’nin stratejik teorileri bir dizi dissal unsuru
vurgular ve IKY’yi bagimh bir degisken olarak ele alir. Bu teoriler, IKY iizerinde
etkili olan temel cevresel etkenleri siniflandirir ve tanimlar. Bu etkilere karst
IKY’nin nasil konumlanmasi ve mitkemmel performansa nasil ulasilmasi gerektigini
ongorirler. Orgiitsel yapt ve politikalar uygun stratejilerin kaynagi ve kisitlarint
olusturur. Strateji segeneklerinin her birisinin farkli IKY politikalarina adapte
edilmesi ve segeneklerin bazilari arasindan segimler yapilmasi gerekir. Hipotez;
isletme stratejisi, yapist ve IKY politikast ve uygulamalari arasindaki uyumun
mitkemmel performansa gotiirecegidir. Agiklayicl teoriler, alanin genis bir kismint
yakalamaya calisir. Bunlar, IKY politikalari, uygulamalart ve dért anahtar ¢rktiyt
kapsar. Sistem yaklasimina bagl kalinarak yani girdiler ve ¢iktilar sinuflandirilarak ve
alanin haritasi ¢ikarilarak dizeyler arast iliskiler tanimlanir. Burada tekilci yaklasimin
izleri gorulir. Zira cikarlar ve degerlerin ortak oldugu séylenir veya ¢ikar farkliliklary
ampitik olarak bilinse dahi bunlarin dengelenmesi gerektigi vurgulanir. Bu teoriler,
paydas (stakeholder) yaklasimi seklinde de ifade edilebilir. Normatif teoriler ise,
IKY’nin en iyi yonetim sekli oldugunu daha emredici bir kimlikle vurgular.
Ozellikle 6rgiitsel bagllik ve érgiitsel icerme konulart teorinin merkezinde yer alir.
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Bireysel ve orgiitsel performansin kaynagr olan memnuniyet ve 6rglitsel baghihigin
tek anahtarinin IKY oldugu siklikla séylenir.

Degisen cevre kosullari, yonetim anlayisindaki degismenin anahtar unsuru
olarak degetlendirilmektedir. Cevrenin taleplerinin strekli degismesi, ona
adaptasyonu hem zorlagtirmakta, hem de zorunluluk haline getirmektedir. Bu
yuzdendir ki, insan faktorii diger faktorlere nazaran, isletme icin en 6nemli faktor
olarak gorilmektedir. Artik, iscilerden, o6rglit icin maksimum faydayr vermesi
beklenmektedir. 1KY, bu amaci gerceklestirmedeki, en 6nemli ara¢ olarak ele
alinmaktadir (Sims, 2002: 1). IKY ile birlikte, insan kaynaginin bir maliyet degil bir
deger olarak gorildigi siklikla dile getirilir (Lengnick-Hall ve Lengnick-Hall, 1988:
456). Insanin, deger temelli bir kaynak olarak goriilmesiyle birlikte, firmalarca
rekabette 6ne ¢tkmanin 6n kosulu olarak insan kaynagiin etkin kullanilmasi
belirlenir. Bu, stratejik TKY ile baglanti kurmaya yardimet olur (Wright vd., 2001).

IKY, bugiin neredeyse biitiin orta ve biiyiik isletmelerde bir departman olarak
yerini almistir. Fakat TKY aniden ortaya ¢tkmig bir yaklasim degildir, TKY birimleri
personel yénetimi birimlerinin, IKY kitaplar1 personel yonetimi kitaplarinin ve IKY
yaklasimi personel yonetimi yaklagiminin yerini almustir. Personel yonetimi
birimlerinin ge¢misi 1800’ yillara dayanir. Birimin temel gbrevi en uygun kisileri
ise almak ve bunu mimkiin oldugunca az maliyetle yapmak olmustur (Springer ve
Springer, 1990: 41). Bu temel gérevin yaninda bazt “refah” programlari ile iscilerin
konforu saglanmaya calistlmistir (Kaufman, 2007). Bu iki nedenle yapilmustir:
paternalizm (veya sendikadan 6nce davranma giidiisti) ve emek problemidir.

Kesin olan sudur ki; personel yénetimi tabelalarinin yerine, TKY tabelalart
astlmistir. Tabela degisse dahi, personel yonetiminden kalan pek ¢ok is, IKY
birimleriyle stirdiirilmektedir. Yine kesin olarak su séylenebilir ki; TKKY birimlerinin
yaptigl islerin Ustiine baska isler eklenmistir. Performans degerlendirme, kariyer
gelistirme, danmigmanlik, egitim gibi isler bunlardan bazilaridir. Bu sorunu, Boxal vd.
(2007) IKY?yi iige aytrarak ¢ézer: mikro 1KY, stratejik 1KY ve uluslararast IKY.
Burada, personel yonetimi ve onun uzantist olan isler icin mikro TKY kavrami
uygun gorilmektedir.

Stiphesiz bu yeni ¢alisgma alanlarinin eklenmesiyle birlikte ve genel olarak;
IKY, personel yonetiminden birtakim farkliliklar icerir. Buradaki temel iddia
IKY’nin bir anlays farki ortaya ¢ikarmasidir. Bu anlayistaki temel vurgu, 6rgiitiin
hedeflerine ulasabilmesi icin en 6nemli kaynagin “insan” yani “beseri sermaye”
oldugu vurgudur (Enhert, 2009: 3). Bunun rekabet baskisiyla yakindan ilgili oldugu
dile getirilmekte ve 1980 sonrast insan kaynaginin Oneminin arttifina vurgu
yapilmaktadir.

Yaygin Séyleme Alternatif Bir Séylem: Yumusak ve Sert iKY

IKY’nin asikar yeniligi gercekten de insan kaynagina vermis oldugu 6nem midir?
Insan kaynagina verilen 6nem, esas itibariyle personel yonetimi, endiistri iligkileri
veya ¢alisma iligkileri literatirinde ¢ok daha 6nce anlagilmistir. Hatta Taylor bile
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insanin en 6nemli kaynak oldugunun bilincindedir. 1KY nin asikar yeniligi, 1980
sonrast ortaya ¢ikan gelismelere ayak uydurmaya calisan isletmelerde 6nemli bir
kolluk kuvveti vazifesi gérmesidir. Bu vazifeye ickin olarak 1KY, rekabeti sekteye
ugratan bazi kisitlarin kaldirilmasinda ideolojik bir hareket 6zelligi tasir. Ozellikle
kolektivizm yerine bireyselciligi, cogulculuk yerine tekilciligi inga etmeye calismast
bu sdyleme kanit olusturut.

Personel yonetiminden 1KY’ye keskin bir gecis oldugu da séylenemez.
Yaniltici olan, personel yonetimi tabelalarinin yerine 1KY tabelalarinin ani bir
sekilde asilmasidir. TKY’nin benimsenmesi, is odakli bakis acisinin aniden birakilip
insan odakli bir bakis acisina gecilmesine yol agmamistr. Ayni sekilde, stratejik
planlamaya 6nem verilmesi birdenbire i¢ planlamanin terki anlamina gelmemistir.
IKY’nin, personel yonetiminden temel farki, insan kaynagina yapmis oldugu vurgu
degil var olan 6zelliklerinin yanina 6rglitsel etkinligi eklemis (Mahoney ve Deckop,
1986: 227) veya Orgiitsel etkinlige verilen 6nemi arttirmis olmasidir.

Torrington’a gore IKY nin dogast acik degildir (Blyton ve Turnbull, 1992:3).
Eger IKY bir teori olarak kabul edilirse, onun tanimlama ve éngoérme kabiliyeti
hakkindaki beklentiler de yitkselmek zorundadir. Akademisyenlerin 1KY’ nin
statistinii dogrulamak icin ampirik kamit bulamamalari onlart hayal kirikligina
ugratmaktadir. Boylece IKY’nin “teori” olarak kabuliine karst cikislar ortaya
ctkmaktadir. Diger taraftan, uygulamada, yoneticiler IKY teorisini biiyik bir
memnuniyetle karsilamakta ve onun 6ngéri yetenegine inanmaktadirlar. Bunlar,
IKY’nin i¢ tutarliligt veya teorik yeterliligi ile ilgilenmekten ziyade pratik faydalarina
yonelmektedirler. IKY, bu noktada bir “alet takimi”na benzetilmektedir (Noon,
1992: 29).

IKY’nin dogast ile ilgili ciddi kafa karisikligt meveuttur. Kane (1996) TKY’yi
on farkli kavramla birlikte kullanmaktadir: stratejik IKY, tekilci IKY, kaynak temelli
IKY, vb... Collings ve Wood (2009: 5) ise IKY’nin dort farkli tanimint
6zetlemistir: Birincisi, IKY birbirine meydan okuyan iki boyuttan olusmaktadir:
Bunlar yumusak IKY ve sert IKY’dir. Her iki boyut da birbirinden oldukea farkli
yaklasimlari tasvir eder. Tkincisinde, 1KY, yumusak ve sert IKY’nin dengelenmesini
arzulayan bir icerige sahiptir. Buna yonetim ve iscinin cikarlarinin dengelenmesi de
denilebilir ki bu yaklasim paydas (shareholder) yaklasimi seklinde de ifade edilebilir.
Uglinciisiine gore, IKY eski sisede yeni bir saraptir: IKY geleneksel personel
yonetiminden cok az farklilik icerir. Dérdiinciisii, IKY kolektif veya bireysel olarak
insanin yonetilmesiyle ilgilidir.

IKY’nin, bazlarina goére Dbirbiriyle celisen bazilarina  gére  birbirini
tamamlayan yonleri vardir. TKY’nin yumusak yiizii ile sert yiizii arasinda yapilan
ayrim bu yonlerden en ¢ok kullanilanidir. Bunun yaninda, Avrupa tarzi ve ABD
tarz1 1KY, yaygin ve elestirel 1KY, stratejik ve katlimc 1KY, akademik ve
uygulamact IKY seklinde ortaya koyulan ayrimlar da vardir. Boxal (2007) ise IKY’yi
tce ayrir: burokratik model, piyasa modeli ve klan modeli. Bu ayrimlar, birbiriyle
iliskili olmakla birlikte baz1 yonleriyle ayrismaktadir.
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Boxal ve Purcell (2003) IKY’nin iki yoniini iki farkli gelenekle agiklar:
Amerikan tarzt ve Avrupa tarzi. Amerikan tarzi IKY’den anlasilmas: gereken, onun
yonetimci oldugudur. Bu, yonetimsel degerlerin iscilere gecirilmeye ¢alisildigr bir
sistemi disinmemizi saglar. Burada, yonetimsel kararlarin Oniindeki engellerin
kosulsuz olarak bertaraf edilmesi gerektigi vurgulanir. Avrupa tarzt ise, endustri
iligkileri gelenegiyle dogrudan bir ¢atisma icerisine girmez. Bu, toplumsal aktétlerin,
sendikalarin, iscilerin ve devletin ¢ikarlarinin dengelenmesi gerektigi yontinde glicli
bir igerige sahiptir. IIKY’nin en iyi yonetim metodu olduguna Avrupa tarzi icinde
kuskuyla bakilir.

Greenwood (2002: 262), bu ayrimi biraz daha ileri gotirir: Yaygin
(mainstream) TKY ve elestirel (critical) IKY. Yaygin IKY; ABD kékenlidir ve
bireyselci, tekilci, uygulamaciya déntik Onerileri olan, ampirik arastirmaya dayals,
pozitivist metodolojiyi kullanan, TKY’nin degerli bir arac oldugu yoniinde giiclii bir
icerige sahip olan ve gii¢ esitsizligini arttiran bir erceveyi tasvir eder. Elestirel IKY
ise, Ingiltere kokenli, kolektivist, ¢ogulcu, akademik y6nelimli, kavramsal
arastirmaya dayali, sosyal insact metodolojiyi kullanan, TKY’yi bir denetim aract
olarak géren ve gii¢ esitsizligini sorgulayan bir cergeveyi tasvir eder. Bu ayrimlar,
esas itibariyle IKYnin uygulamada tilkeden iilkeye énemli farklar icerdigini (Pieper,
1990) gostermektedir.

IKY’nin tamimlanmasi, kolay gibi goriinmesine ragmen bazi zorluklar
icermektedir. Blyton ve Turnbull (1992: 2)’un bu zorluk hakkindaki tespiti
yerindedir. Onlara gore, IKY uygulamacilar ile akademisyenler arasinda farkls
anlamlar ihtiva etmektedir. Bunu retorik ile gerceklik arasindaki fark olarak da ifade
edebiliriz. IKY tanimlamalarindan en faydal olani, analitik bir bakis actst saglamasi
bakimindan, 1987 yilinda Storey tarafindan yapilan yumusak ve sert IKY ayrimiyla
ilgilidir. Daha evrensel Ozellikler tagiyan bu ayrimda; yumugak IKY calisanlarin
memnun edilmesi ve onlarin bu memnuniyetle performanslarinin  arttirilmasi
gerektiginin - altin1  ¢izerken, sert IKY Orgutiin  stratejik  hedeflerine bu
memnuniyetten daha ok vurgu yapar. Bir diger degisle, yumusak 1KYde calisanlar
birer amagken, sert IKY’de birer araca déniismektedir (Guest, 1999: 6). Michigan
ve Harvard Universiteleri’nin séylemleri arasindaki ton farkliligini esas alan bu
ayrim  siiphesiz faydali bir gézlem saglamaktadir. Bu ayrm, gerceklik (veya
uygulama) ile retorik (veya soz) arasindaki boslugu gérmemizi saglar (Blyton ve
Turnbull, 1992; Boxal ve Purcell, 2003; Druker vd., 1996; Gill, 1999; Guest, 1999;
Keenoy, 1997; Legge, 1995).

Fox (1974)un tipolojisindeki tekilcilik, yonetimsel tercihler olarak ele
alindiginda IKY igin anlamh igerikler tagimaktadir. Bunu iyi bir sekilde sunan
Wilton (2010) tekilcilik yaklasiminin iki yoniinii vurgulamistir. Birincisi otoriter
yonetimci tarzdir. Bu tarz, kontrol ve disiplini 6ne ¢ikarip sendikaya karsi acik bir
dismanlik besler. Bunun diger ismi daha o6nce de ifade edilen sert 1KY dir.
Tekilciligin bir baska secenegi paternalizmdir. Firmayt bir “aile” yapma cabasini
tastyan bu yaklasimda, iscilerin birer tiye olarak algilanmasi durumu s6z konusudur.
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Buna yumusak IKY denmesinde bir sakinca yoktur. Bu yaklasimda, bir ikame etkisi
s6z konusudur. Sendikanin yerine IKY’yi ikame etmek, bir amac¢ olarak ortaya
ctkmaktadir. Bu durumda, sendikaya karst acik bir diigmanlik izleyen sert IKY’ye
karsilik, gizliden bir dismanlik izleyen yumusak IKY modeli ortaya cikmis
olmaktadur.

Sert IKY’yi anlamak gérece kolaydir. Sekilde de goriilecesi gibi isciler bir
kaynaktir ve bunlar Oncelikle secilir, performansi iyi olanlar Sdullendirilir iyi
olmayanlar gelistirilir veya kovulur. Yumugsak IKY de eger tzerinde calisilirsa
anlasilmasit miimkiin olabilir. Fakat her ikisinin de tek bir yonetim biriminin icinde
gomiilii olabilecegini anlamak oldukea zorlayict goériinmektedir. Yonetim tarzt veya
orgiit kiiltiirtiniin etkisiyle, herhangi bir isletmede TKY’nin bu iki ézelliginin bir
ortalamasi viicut bulur. Bu durumda, genel olarak, ortalama hangi tarafa daha yakin
olur?
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Bu soru bir baska soruyu giindeme tasir: Yumugsak IKY gercekten yumusak
mudir? Soru, esasen, retorik ile gerceklik arasindaki boslugu hatirlatmak icin
sorulmustur. Soruyu acik bir sekilde cevaplamak mimkin olmasa da, uygulamada
IKY’nin yumusakhg: konusunda derin siipheler oldugu kesindir. Siipheciler,
yumusak IKY icin carpici benzetmeler yapmaktadirlar: kadife eldiven icinde demir
yumruk (Collings ve Wood, 2009: 2) veya koyun postu giymis bir kurt (Greenwood,
2002: 264).

Sekil 2: Sert iKY Modeli

Odillendirm
Se¢me Degerleme
DIRRERE \
““““““ Gelistirme

Kaynak: Paauwe ve Boon, 2009: 43

Bu siipheler, IKY’nin yeni bir yaklasim oldugu konusunda tereddiitler
yaratmaktadir. Taylorcu gelenege baglt kalinip tretilen bir takim kavramlarla
yonetimin glici ve ayricaligt arttirdmaya ¢alisiimakta oldugu dile getirilmektedir.
Legge (1995, 2001) IKY’nin geleneksel personel yonetiminden hangi boyutta
farkhihk icerdigini sorgular. Ona goére, emek siireci ve calisma iligkilerinde bazt
degisimler olsa da, bunlar kapsamli ve yeni bir ¢alisma felsefesinden ziyade sosyal,
ekonomik ve siyasi ¢evredeki kisitlar ve firsatlara verilen faydact tepkilerle ilgilidir.
Personel yonetiminin normatif modeli ile IKY’nin yumusak modeli arasindaki
farksizlik TKY’nin yeni bir yaklastm olarak gérillmesini tutarsiz hale getirmektedir.

Sonug: ikame Etkisi mi?

Endiistri iliskileri yerine IKY ikame edilebilir mi? Esasen, bu calismanin buraya
kadar olan kismi bu soruya cevap vermektedir. Bu anlamda sorunun cevabi
kesinlikle ‘hayir’dir. Zira endistri iliskileri, bagimlilik tzerine kurulu bir istthdam
iligkisini inceleyen ve bu iliskiyi asimetrik bir iligki olarak gbren bir yaklasim olarak
resmedilmistir. Bu bakis acist, endustri iliskilerinin bariz farkint ortaya koyan bir
cercevedir. Bunun yaninda endistri iliskileri genel olarak ¢ogulcu bir karakterdedir
ve ortak diizenlemeye, sosyal ve demokratik haklara ve cikar farkliligina dayali bir
calisma iliskisine angajedir. Buna kargilik IKY bireyselci ve tekilci bir ideolojiye
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sahiptir ve tek yanlt bir fonksiyonudur. Daha 6nemlisi oldukca belirsiz ve kararsiz
bir dogast vardir. Belki de daha 6nemlisi teorik yeterliligi tartismaya actktir.

Iddiaya gore, IKY orgiitsel bagllik yaratarak, is tatminini yikselterek ve
iscilere cesitli ‘ses’ mekanizmalart saglayarak sendikayi ihtiya¢ dist birakmaktadir
(Fiorito, 2001; Machin ve Wood, 2005). 1980 sonrast geleneksel endustri iliskileri
kurumlari ve mekanizmalarinda meydana gelen geri cekilmeler sonrasi, 6zellikle
stratejik se¢im yaklasiminin etkisiyle endustri iliskileri aktérlerine bazt stratejik
tercihler veya 6gutler verilmektedir. Bunlardan 6ne ¢ikani, hem isverenlerin hem de
iscilerin (veya sendikalarin) daha isbirlik¢i bir calisma iligkisi ortaya c¢ikarmalarina
yonelik 6gitlerdir (Kochan ve Osterman,1994).

Endistri iligkilerinin sadece sendikacilikla ilgili dar bir alan olmadigt vurgusu
daha 6nce yapilmist. Bu durumda, TKY sendikay1 ihtiyag dist biraksa bile, endiistri
iligkileri icin temel bulgu, sendikali bir c¢alisma iliskisinden sendikasiz bir ¢alisma
iliskisine gecildigidir. Boylece is¢i ile isveren arasindaki iliski, gérece simetrik bir
iliskiden yine gorece asimetrik bir iliskiye gecer. Fakat TKY’nin sendika yerine
ikame olmasinda da 6nemli sorunlar vardur.

IKY orglitsel bagliligy arttirmakta mudir? Bu tartismaya acik bir sorudur. Zira
Orglitsel baghliging biyik bir olasilikla en 6nemli belirleyicisi karsiliklilik ilkesine
dayanan giiven ortamudir (Baruch, 1998). Iscilerden bekledikleri baghlik karsiliginda
yonetim veya igveren ne kadar iscilerine baghdir (Mowday, 1998: 392)? Daha iyi
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari daha ¢ok gliven anlamina gelmemektedir
(Badigannavar ve Kelly, 2005: 531). IKY, bagliligi yerlestirmeye doniik politikalar
tretebilir. Fakat bunlar esas itibariyle is¢ilerin giiven sorununu ¢ézemeyebilir. Sahte
isletme uygulamalari, bir diger degisle IKY’nin belirsiz dogast, iscileri bir giiven
problemi i¢ine angaje edebilir. Stiphesiz ki adaletle yapilan islemler Srgiitsel bagliligt
arttirabilir. Orgiitsel baglligin devamhiliginda IKY degerli de olabilir fakat bu ne
dogrudan ne de kosulsuz bir énermedir (Meyer ve Smith, 2000). Ozellikle
séylemdeki 1KY ile uygulamadaki 1KY arasindaki fark o6rgiitsel bagliliktaki
belitleyici unsurdur (Ogilvie, 1986). Orgiitsel bagliligin azaldigini gosteren emareler
de ortaya ¢tkmaktadir. Calismanin siddetlenmesi, gbzetim ve denetimin artmast bu
baglamda belitleyici bir unsur olarak ele alinmaktadir (Gallie vd., 2001).

Isverenlerin ve yoneticilerin bitmek bilmeyen esneklik ihtiyaclart bu
s6ylemde daha belirgin bir sorun olusturmaktadir. Zira esnek ¢alisma ile is tatmini
arasinda negatif bir iliskinin oldugu vakadir (Bardasi ve Francesco, 2003: 14;
Cohany, 1996: 31; Kalleberg, 2000: 358; Klee, 1986: 366). Bu durum &zellikle is
glivencesizliginin arabuluculugu ile ortaya c¢ikmaktadir (Cheng ve Chan, 2008;
Clark, 2005; Davy vd., 1997; Dekker ve Schaufeli, 1995; Rose, 2005; Zeytinoglu
vd., 2013). Bu durumda esneklik, 6rgiitsel bagliligt yakalamada temel bir sorun alani
degil midir? Aynt soylem icinde, sendikaciligin is tatminsizligine baglt bir olgu
oldugu vurgulandigina gore, ortaya ¢tkan manzarada sendikaciligt kuvvetlendirici
emareler dogmamakta midir? Gergekten de ortaya ¢ikan is giivencesizligi ve is
tatminsizliginin daha yiiksek bir Orgitlenme icin is¢ileri ve sendikalar
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cesaretlendirebilecegi konusulmaktadir (Bender ve Slaone, 1999; Cranford ve Ladd,
2003; Pollert, 2010; Wills, 2001).

Boylece sendikacilik ile is tatminsizligi arasinda kurulan baglantida, sendikal
yogunluk gostergelerinden ‘sendika ihtiyact’ gOstergelerine terfi edilebilir. Bu
noktada sorulmasi gereken soru, “sendika ihtiyact ge¢mise oranla buglin azalmis
mudir?” seklinde olmalidir. Bu soru bagka bir ifadeyle de sorulabilir: “sendika talebi
gecmise oranla bugin azalmig mudir?”. Son yilarda yapilan calismalar
gostermektedir ki, sandanin aksine sendikaya olan talep artmaktadir (Freeman,
2007; Turner ve D’art, 2012). Fakat hali hazirda bu talebin tyelige déntsimini
engelleyen giicli bir isveren direnci bulunmaktadir (Bronfenbrenner, 2009;
Bronfenbrenner ve Juravich, 1994; Gall, 2004; Gall ve McKay, 2001; Freeman,
2007; Freeman ve Kleiner, 1988; Kelly, 1998; Moody, 2009; Robinson, 2008;
Roche, 2001; Waddington ve Whitson, 1997). Yani ikame etkisi degil baski: etkisi
sendikasizlastirma stratejilerinde daha belirgin bir rol oynamaktadir. Bu durum,
IKY’nin yumusakligi konusundaki tereddiitleri arttirmaktadir.

Sonug itibariyle endistri iliskileri ile TKY’nin ikame edilemezligini acik bir
sekilde ortaya koyan referans noktalart su sekilde 6zetlenebilir (Blyton ve Turnbull,
2004: 11-12):

- IKY, emek problemine karst isverenin ¢oziimlerini vurgularken, endiistri
iliskileri daha toplumsal ¢6ziimler 6nerir.

- IKY, firma icine odaklanirken, endistri iliskileri piyasa, sinif ve refah gibi
Orglite dissal olan unsurlara odaklanir.

- IKY’nin birincil hedefi érgiitsel rekabet iken, endiistri iliskileri bu hedefi
isci refaht ile kombine edet.

- IKY isci ile igveren arasinda cikar birligi yaratma {izerine odaklanirken,
endustri iligkileri catisan ¢ikarlar tizerine odaklanir.

- IKY, yénetimi pozitif ¢alisma ciktilarinin birincil katki saglayicist olarak
goriir, sendikalart ve devlet miidahalesini nadiren uygun bulur ve genellikle onlari
gereksiz birer kisit olarak ele alir. Oysa endistri iligkileri, yénetimin sinirlarini goriir
ve sendika miidahalesi ve devlet diizenlemesini uygun bulur.
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