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ENDUSTRI ILISKILERININ YENI YUZU INSAN KAYNAKLARI
YONETIMIi: EMEGI ORGUTSUZLESTIiRME STRATEJISI

Volkan ISIK"

Oz

Tarim toplumundan sanayi toplumuna gecisle birlikte, yeni ¢alisma
bigimlerinin ve iliskilerinin ortaya ¢ikmasiyla sekillenen ve bu ¢alisma
iliskilerini diizenleme isteginin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan endiistri iligkileri
sistemi, 20.yiizyihin son c¢eyreginden itibaren kiiresel bir nitelik kazanan
neoliberal politikalarmn etkisiyle koklii bir doniisiim siireci icerisine girmistir.
Ozellikle yeni teknolojilerin iiretim siirecine dahil olmasi, esnek c¢alisma
bigimlerinin yayginlasmasi ve ¢okuluslu sirketlerin ortaya ¢ikmasiyla baglayan
siireg, emegin vasif diizeyinin artmasina ve kiiresel bir nitelik kazanmasina
neden olmustur.

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gecise ve tiim Diinya’da isgiiciiniin
sanayi sektoriinden hizmetler sektériine dogru hareketliligine kadar devam eden
degisim siireci, geleneksel endiistri iliskileri sisteminde yapisal bir degisimi
zorunlu kilmistir.  Ozellikle artik yeni toplumda vasif diizeyi artan isgiiciiniin,
bireysel pazarlik giiciinii ele gecirdigi diisiincesiyle; ¢alisma iliskilerinin
diizenlenmesinde sistemin aktorlerine -ézellikle is¢i sendikalarina- ihtiyacin
olmadig1 diisiincesinin yayginlasmasi, yeni bir modelin —Insan Kaynaklar:
Yonetiminin- dogmasina neden olmustur. Post-endiistriyel doniigiim siireciyle
birlikte endiistri iliskilerinin yeni yiizii olarak ortaya ¢ikan insan kaynaklari
yonetimi, ozellikle ¢okuluslu sirketlerde, is¢i ve isveren arasindaki dolaysiz
iliskilerin bir aract olarak kullanilmakta ve is¢i sendikalart miadini doldurmus,
19.yiizyila ait orgiitler olarak goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Endiistri Iliskileri, Kiiresellesme, insan Kaynaklari
Yonetimi.
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HUMAN RESOURCE MANAGEMENT A NEW FACE OF INDUSTRIAL
RELATIONS: UNORGANIZING LABOUR STRATEGY

Abstract:

Industrial relations system, formed by arising new employment types with
transition from agricultural society to industrial society, appearing as a result
of desire to arrange labour relations, entered to a radical transformation
process with the effect of neoliberal policies which has gained a global
characteristic after the last quarter of 20th century. The period starting with
especially involvement of new technologies into production process, expanding
flexible employment forms and emerging of multinational corporations has led
labour’s qualification to increase and gain a global characteristic.

The period of change starting in 1970s and on-going in 1990s till work
force’s movement from industry sector to services sector and transition from
industrial society to information society, necessitated a structural change in
traditional industrial relations. Exclusively, in contemplation that the
workforce with its increasing qualification, has obtained individual bargaining
power in the new society, widespreading of the thought that there is no need for
players of the system-especially labour unions- in arranging labour relations,
has caused to the birth of a new model —Human Resources Management-.

While capital stock, technical equipment and product technology was in the
foreground in a major part of 19th and 20th centuries, we saw ‘“human
resource” in product organisation as a rising star while we approached to 21"
century. Even the other production factors and resources are used efficiently, it
was obvious that the enterprises couldn’t reach the same efficiency level and
was understood that it was the human resource making a difference. So in the
advancing company structures, human resources started playing a much more
strategic role that it had not before. As utilisation of information technologies’
in business life became widespread, that developed with the globalisation
process, increasing of competence by multinational corporations’ extension in
world scale and understanding of enterprises that they can only with investing
on information and human resource survive in this competitive environment,
caused a structural change in labour force. So a necessity for new personnel
policies arose which can also serve to structural change in labour force, which
can be expressed with terms like information worker, intellectual capital and
human capital. Those changes around and inside the enterprises has caused
traditional personnel management to seem inadequate in tensions between
employees and managers and especially labour to seem as an important
resource for organization and thus let a series of terms under the name of
human resources.
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Human  resources  management, appearing with  post-industrial
transformation process as a new face of industrial relations, is used as a tool for
indirect relations between employer and employee thus labour unions are seen
like outdated organisations, belonging to 19" century, especially in
multinational corporations.

In the new industry relations that emerged with the transition in traditional
industrial relations which expresses the system that employee and employer join
as parties and collective negotiation content, it is observed that company
managements develop strategies to keep unions away from company and
establish indirect relations with employees. It’s been witnessed that the national
grade triple structure was collapsed with transformation in industrial relations.

As a result, the trend of human resources management’s replacement with
industry relations system is an important trend that developed with shrinkage in
industry relations system. With the human resources policies practiced mainly
firms with a large-scale and a union, firms started using new forms of indirect
relations with labours commonly. It’s believed that company-employee
integration is established with the human resources applications that involve
labours increasingly participation in management and some incentive prizing
methods. Thus, company-employee relations are arranged at company level and
human resources management policies are introduced as a shocking power that
creates new facilities, so a new dimension on industry relations and unionism is
brought by the way.

Unions’ lose of power with the increasing non-unionization trends and even
the spreading ideas that human resources management can be substituted as a
result of its strategic characteristic, shows that a union conception based on
collectivism can’t be carried on anymore. And this situation has led unions to
new pursuits to exist, like business level organizing —business level organizing
of unions made them employer-dependant -. But of course, nothing’s like it was
before 1970’s in our country where market economy is dominant. Therefore; in
today’s world where multinational corporations play an efficient role on world
economy, where capitalism gains a global characteristic, where competence is
out of borders while unqualified labour is within the borders, labour unions
should think once again on their functions with their day-by-day decreasing
efficiency. But it’s against the objective and structure of industrial relations
system and especially unions to reshape in an individual focused manner just
because it has a collective approach in its underground.

Trade union movement should be restructured the way it can respond to the
needs of new employees, new kind of labour reorganization and new
employment relations. For this, unions should also lean on topics like,
development of employment, business organization, better working life
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conditions, education, health, environment, protection of women and children in
working life while they lean on their traditional activities like increase of wages
and benefits, improvement in working conditions.

Unions’ reorganization with broadening their activities, would be much
more effective with an international cooperation conception which is a necessity
for a global battle against the “global”.

Keywords: Industrial Relations, Globalisation, Human Resource
Management.

GIRIS

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis siirecinin yasandigr giinimiizde
sosyal ve ekonomik degisimlerle birlikte endiistri iliskileri de bir doniisiim siireci
icerisine girmistir. Teknolojik gelismelerin ve beraberinde yogun uluslararast rekabet
kosullarinin yasanmasi, bilgi teknolojilerinin yayginlasmasi, ¢ok uluslu sirketlerin
diinya sahnesine c¢ikmasi, yeni iiretim ve yoOnetim tekniklerinin uygulanmasi ile
verimlilik ve kalitenin 6nem kazanmasi gibi gelismeler klasik endiistri iliskileri
sitemini yeniden yapilanma arayigina sokmustur.

Bu caligmanin temel amaci; endiistri iligkileri sistemini yeniden yapilanma
arayisina sokan bu gelismelerle birlikte endiistri iligkilerinin yeni yiizii olarak ortaya
¢ikan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi ve stratejisinin; is¢i ile {ist yonetim arasindaki
engelleri kaldirarak igyerinde katilimci-demokratik bir g¢alisma ortamini saglamay1
amaclayan, bununla birlikte calisan bireyin Orgiit i¢cin yalnizca bir maliyet unsuru
olarak degil de, bir deger olarak algilandigi, daha yalin bir ifadeyle; insan kaynagini
etkin, verimli ve c¢alisgan bireyin mutlulugunu saglayacak bicimde degerlendirmeyi
amagclayan bir rekabet stratejisi mi oldugu? Yoksa bu rekabet stratejisinin, artan rekabet
kosullarinin yarattigi dig baski altinda, isletmenin amaglarina ulasmasinin en 6nemli ve
akiler yolunun is¢i ve sermaye arasindaki igbirligini 6ne ¢ikararak; asil amaci kar elde
etmek olan igletmelerin insan kaynagini bu amaglarin1 gergeklestirmelerinde daha etkin
bir ara¢ olarak kullanmalarina olanak veren bir orgiitsiizlestirme stratejisi mi? oldugu
sorusuna yanit aramak ve is¢i sendikalarmin bu strateji karsisinda nasil bir yol
izlemeleri gerektigini tartismaktir. Ancak 6nemle belirtmek gerekir ki; bu galigmadaki
mesele kiiresellesme siirecinin ve buradan hareketle rekabet¢i piyasalarin bir geregi
olarak ortaya ¢ikan insan kaynaklari yonetimi’ni biitiiniiyle elestirmek degildir. Kaldi
ki IKY nin isletme ve y&netim alanlarindaki katkilari tartisilamayacak diizeydedir. Bu
calismada, IKY’nin ¢alisma hayatma ve endiistri iliskilerine getirdigi olumsuzluklar
iizerine dikkat ¢ekilmek istenmistir.
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I) KLASIK ENDUSTRI iLiSKiLERI SiSTEMIiNi DEGiSiME
ZORLAYAN NEDENLER

Klasik endiistri iliskileri sistemini ciddi bir yapisal degisim olgusu ile karsi
karstya birakan ve 1980°li yillarda baslayan kiiresellesme olarak adlandirilan siire¢ ve
bu stirecin ortaya ¢ikardig: diislinsel ortam igerisinde sekillenen neo-liberal politikalar,
gittikce giic kazanirken, sendikalarin gii¢ kaybetmesi basta olmak {izere, yeni liretim ve
yonetim tekniklerinin uygulamaya konulmasi, isgiicli piyasasinin yeniden yapilanmasi,
calisma hayatinda esneklesmeyle birlikte yeni ¢alisma bigimlerinin ortaya ¢ikmasi,
ozellikle kayitdisi sektérde ve wvasifsiz islerde kadin ve ¢ocuk istihdaminin
yayginlagsmasi, ekonomi politikalarinin koklii bir degisim siireci igerisine girmesi ve
bununla birlikte ¢cok uluslu sirketlerin giderek gii¢ kazanmasi ve rekabet ortaminin
artmast gibi enddistri iligkilerinin doniisiimiinii yonlendiren pek cok kiiresel etken
ortaya ¢ikmustir.

Bu faktorlerin bir kismi diinya ekonomisindeki yapisal degisimler gibi global
diizeyde iken bir kismi da gelisen teknoloji ve uluslar arasi pazar sartlarina uygun
olarak isin yeniden organizasyonu gibi isletme diizeyinde goézlenen degisimlerdir
(Kurtulmus,1995:5-6.). Diinya ekonomisindeki bu gelismeler, isgiicii piyasasindaki
iligkileri ve fiyat olusumunu hizla etkilemekte ve var olan kurumsal yapilar
zorlamaktadir. Sanayi Devrimi’nden giiniimiize kadar her gegen giin hizlanan ve daha
da hizlanacagi diisiiniilen teknolojik yenilikler, 21. yy.’a girerken insanlhigi bilgi
toplumu olmaya ve iilkeler arasindaki sinirlart kaldirmaya zorlamaktadir.

Firmalar arasindaki rekabetin hizlanmasi, kimi tilkeleri iktisadi yapilarin daha
da bozulacagi diisiincesine siiriikleyerek, tretim faktorlerinde serbest dolagimi
tanimaya itmis ve bunu ger¢eklestirmenin bir yolu olarak da ulusal ekonomiler arasinda
entegrasyon bir zorunluluk olmustur. Bu durum giliniimiiziin kiiresellesmis kapitalist
sisteminin de bir geregidir. Ciinkii, artik rekabet ulusal sinirlarin disina tagmaktadir.

Endiistri iliskileri sistemi, siyasi ve iktisadi sistemin bir alt sistemi olarak bu
degisimlerden biiyiik 6l¢iide payini almaktadir. Giderek yogunluk kazanan uluslararasi
rekabet, liberal pazar ekonomileri ile ortaya c¢ikan ekonomideki yapisal degismeler,
teknolojik gelismelerin beraberinde getirdigi istihdam sorunlari, esnek calisma
bi¢imlerinin yayginlagsmasi, istihdamin dagiliminda ve isgiiciiniin nitelik yapisindaki
farklilagsma endiistri iligkileri sistemini derinden sarsmaktadir (Tisk, 1995:3).

Kiiresellesme siirecinin beraberinde getirdigi bu gelismelerin, endiistri iliskileri
sisteminin doniigiimii lizerindeki etkilerini daha iyi anlayabilmek i¢in bu gelismelerin
neden ve sonuglari lizerinde yogunlagmakta fayda vardir.

ilk olarak yeni iiretim ve yonetim tekniklerinin uygulamaya konulmas iizerinde
durmak gerekirse, bu durum; A.B.D.’nin bagin1 ¢gektigi, 6nce Bat1 Avrupa iilkelerinde,
daha sonra tim iilkelerde patlama gosteren tiiketimdeki artisin, daha fazla {iretim
yapmay1 zorunlu hale getirmesiyle baslamistir. Bu siiregte yapilan kitlesel tiretimde,
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Fordist {iretim olarak da adlandirilan {iretim sisteminde; is¢i bir anlamda robotlasmus,
nitelikten ¢ok nicelige 6nem verilmistir. Diger bir ifadeyle, verimlilik diislincesi geri
planda kalmistir (Akgeyik, 1998:26).

Fordist tiretim sistemi {iretim siirecinde esneklige yer vermemistir. Kitlesel
iiretim ile birlikte ig¢i sendikalar1 giderek biiylimiis ve giderek merkezilesmistir. Bunun
dogal sonucu olarak da is¢i sendikalarinin merkezilesme siireci, bir baski unsuru olarak
bu sendikalarin énemini arttirmustir. Siire¢ bu sekilde devam ederken; 1970°1i yillara
gelindiginde Petrol krizinin patlak vermesi Diinya ekonomisindeki endiistriyel
yapilanmanin bu gelisimini yavaglatmigtir.

Gelismis ekonomilerde iiretkenlik ve karlilik oranlarindaki disiisle baslayan
kriz, giderek derinleserek uluslararast bir nitelik almistir. Krizle birlikte, ekonomik
biiyiime ve sanayi {iretimi biiyiime hizi da yavaslamis bunun dogal sonucu olarak da
igsizlik ve enflasyon giderek artig egilimine girmistir. Yine bu donemde, uluslararasi
para ve sabit kur sistemi ¢okmiig, en dnemli enerji kaynagi olan petroliin fiyatindaki
dalgalanmalar fiyat istikrarini bozmustur. Krizin giderek derinlesmesi, egemen iiretim
sistemi ve teknolojik paradigmada degisimi zorunlu olarak giindeme getirmistir
(Bilgin, 2001:64).

1970 sonrasinda hizla gelisen teknoloji sayesinde ise {iiretim teknolojileri
degisime ugramis, iiriin ¢esitliligi biiyiik bir artis gecirmis ve boylece standart {iriinlere
talep daralirken, c¢esitlenmis liriinlere olan talep hacminde biiyiik artig olmustur. Krizle
birlikte, {iretim siirecinden kaynaklanan aksakliklarin giderilmesi ve krizin asilmasi
igin, iiretim teknolojileri yaninda iiretim sisteminde de degisime gidilmistir. Iste son
yirmi yilda iiretim sisteminin degisimine paralel olarak ortaya c¢ikan ve endiistri
iligkilerini derinden etkileyen yeni bir iiretim paradigmasi olan esneklik bu sekilde
ortaya ¢ikmustir. Uretim lgeginin kiigiilmesini esas alan bu siirete, post-fordist olarak
da adlandirilan yalin iiretim ya da esnek uzmanlasma gibi iiretim sistemleri ortaya
¢tkmaya baglamistir (Senkal, 2008:131). Boylece 1980'lerden sonra bir¢ok firma, bir
yandan esnek {iretim sistemlerini uygulamaya baslarken, diger yandan da yeni
teknolojileri giderek daha yogun bir bigimde iiretim siirecine adapte etmistir.

Yeni iiretim ve yonetim tekniklerinin uygulamaya konulmasindan sonra endiistri
iligkileri sisteminin doniisiimiinii etkileyen ikinci geligme, isgiicii piyasasinin yeniden
yapilanmasidir. Teknolojide durmak bilmeyen gelismeler, kol giicii yerine makinalarin
kullanilmasi, beyin giicii yerine bilgisayarlarin ikame olmasi, diinyadaki iiretim
yontemlerini oldugu gibi tiiketim ve yasam standartlarini da temelden degistirmektedir.
Teknolojik gelismeler kiiresellesmenin alt yapisini hazirlarken, yeni teknolojiler,
calisanlarm hem fiziki hem de fikri katilimini zorunlu kildigindan o6rgiit igi iligkiler
yogunlasmaktadir (Kocabag, 2004:5).

Insan Kaynaklari Yonetimine gecisin de zeminini hazirlayan bu teknolojik
gelisimin  kagmilmaz sonucu olarak, emek yogun teknolojiden sermaye yogun
teknolojiye gegisle birlikte, bir taraftan ig¢inin yerini makineler almakta diger taraftan
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da calisan ig¢inin niteligi degigsmektedir. Hem diinya ekonomisindeki, hem de ulusal
ekonomilerdeki mikro teknolojinin dnciilitk ettigi bu yapisal degisim ise ig diinyasinda
yiiksek vasifli elemanlara olan talebi arttirmaktadir (Yazici, 2001:8). Is diinyasinda
yiikksek vasifli elemanlara olan talebin giderek artmasi da igsizligi beraberinde
getirmistir.

Enddstri iligkilerinin doniistimiine etki eden olaylar zinciri igerisinde birbirinin
neden ve sonucunu olusturan bu gelismeleri, calisma hayatinda esneklesme ve toplu
pazarlik siirecindeki yeni arayislar izlemistir.

II. Diinya Savagi’'ndan sonra ve Ozellikle de 1970’lerden sonra hizla gelisen
kiiresellesme siirecinin ¢aligma hayatina getirdigi en Onemli yeniliklerden biri
kuskusuz; esnek calisma veya standart digi ¢aligma olarak adlandirilan g¢alisma
bi¢imleridir.

Yeni teknolojik gelismelerin ve Tliretim modelindeki degisimin etkisiyle,
geleneksel ¢alisma bigimleri degisime ugramis ve kismi siireli ¢aligma, is paylasim,
esnek zamanli ¢aligma, tele galigma, ¢agri lizerine ¢aligma, evde ¢aligsma gibi esnek
¢aligma bigimleri ekonomik yapida agirlik kazanmaya baslamistir (Ziihtii, 1996:7). Bu
esnek c¢alisma bigimlerinin ortaya c¢ikmasi ve yayginlagmasi; is¢i ve igi igyerinden
uzaklagtirilmig, bir taraftan standart-disi (6rnegin taseron kullanimi, gegici isci
calistirma gibi) ¢alisma bigimleri yaratarak diizgiin olmayan islerin sayisini artirmis,
diger taraftan da iicret ve calisma kosullarinin bireysellesmesine yol a¢cmistir. Bu
durum ise; toplu ve ortak g¢ikarlari savunmak durumunda olan sendikalar i¢in etkinlik
kaybina neden olmustur (Koray, 1996:70).

Esneklige yonelme, her ne kadar farkli iilkelerde uluslara o6zgii farkli
goriiniimlere biiriinmiigse de kiiresel capta bir egilimdir ve daha kiicliik isgiicli
topluluklarma, isyerlerinde daha az kurallara, daha zayif sendikalara ve ekonomik
dalgalanmalara bagli olan {icretlere dogru bir gidistir (Munck, 2003:95).

Isgiici esnekligi soylevi; 1980’ler ve 1990’lar boyunca da egemenligini
stirdiirmiisttir. Bati’daki, 6zellikle Bati Avrupa’daki kotii ekonomik gidis, ticretlerdeki
ve calisma kosullarindaki “katiliga” ve sendikalar tarafindan sermayeye dayatilan
kisitlamalara baglanmistir. Esneklik; dinamik degisim ve baski ya da tesviklere uyum
saglama yetenegi ile esanlamli olarak goriilmiistiir. Dolayisiyla esnek ¢alisma bigimleri
ve esneklik uygulamalari o donemde sirketler icin bir kurtarici rolii iistlenmistir. Bu
¢ok dviilen stratejinin biraktig1 miras ise; Ronaldo Munck’in ifade ettigi gibi; ticretlerde
kesinti (igglicli maliyetlerinde esneklik), isverenin is¢i sayisinda diledigi gibi degisiklik
yapma imkani (sayisal esneklik) ve kalan iscilerin istlenmek zorunda kaldiklar
gorevlerin artmast (islevsel esneklik) seklinde olmustur (Munck, 2003:100). Netice
itibariyle esneklik; kendine daha az giiveni olan ve Fordizm déneminde kazanilan pek
¢ok refah hakkinin yitirildigini goren bir isgiicli yaratmistir.
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Esneklik tartigmalartyla iligkili olan bir bagka tartisma da genis kapsamli sosyal
sonuglara yol acan “feminizasyon” konusudur. 1970 ve 1980’ler boyunca birgok
bolgede resmi olarak istihdam edilen kadin sayisinda 6nemli bir artig gergeklesmistir.
En gbze carpan gelisme ise; Giiney Asya, Meksika ve diger bolgelerde elektronik
sanayisinde istihdam edilen kadin sayisinin ani artisidir. Bu durum ilk bakista; kadmin
iicretli iggilicii piyasasina ¢ekilmesi agsindan olumlu bir gelisme olarak goziikmektedir.
Ciinkii eger diger kosullar olumluysa, isgiiciine katilmaya hazir kadin sayisinin ytiksek
oldugu iilkeler hizli bir iktisadi biiyiime bekleyebileceklerdir. Ancak kadinlar, isgiicii
piyasasina diger iscilerle ayni kosullarda degil, kadinlara karsi farkli olgiilerde
ayrimcilik yapan toplumlarin parametreleri i¢inde -cogunlukla kayitdisi alanlarda ve
agir calisma kosullar1 altinda- girmislerdir. Bir diger ifadeyle emek piyasasinin
esneklesmesi, orta smifin kadinlar1 ve erkekleri arasinda onemli Olgiide esitlik
saglarken, kadinlar arasinda esitsizlige yol agmustir.

Standing’e gore, kadin istthdami sayisindaki bu artis; daha diigiik sabit
maliyetlerle daha kolay isten ¢ikarilabilen, esnek bir isgilicli yaratma isteginden
kaynaklanmaktadir (Munck, 2003:145). Dolayisiyla 1980°’lerde iicretli isgiicii
piyasasina artan bir oranla giren kadinlarin g¢ogu ikincil Sneme sahip islerde
¢aligmislardir. Kadmlar genellikle, ekonomik bir genigleme oldugunda emek piyasasina
en son almacak, konjonktiirel bir kdotiilesme sirasinda da en basta c¢ikarilacaklar
arasinda; bir bagka ifadeyle “emegin yedek ordusu” olarak goriilmiislerdir. Biitiin
bunlar ise; kadimlarin kayitdis: sektorlerde yogunlagmasina sebep olmustur.

Bu gelismelerin devamu olarak 1980°li yillarin basindan itibaren sanayilesmis
tilkelerin ¢ogunda, ulusal ve iskolu diizeyinde toplu pazarliktan, igyeri sendikaciligi ve
toplu pazarligina kayma egilimi baglamistir. Artan uluslararasi rekabet ve teknolojik
yeniliklerin  getirdigi yeni ekonomik sartlarin ve c¢aligma bicimlerinin ig¢i
sendikalarinin gii¢ ve etkilerini azaltmasi; isverenlerin pazarlik giiglerini arttirmistir.
S6z konusu bu sartlar altinda igverenler pazarlik bakimindan kendine avantaj saglamak
i¢in, toplu pazarlik sisteminin igyeri diizeyine indirilmesini istemektedirler. Bu nedenle,
ulusal ve sektorel diizeyde orgiitlenmis giiclii sendikalarin lokal temsilcileri yerine,
kendi isletmelerine 6zgii igyeri sendikalarini tercih etmektedirler.

Yeni teknolojilere ve esnek iiretim sistemlerine paralel olarak 1980’11 yillarda
hizla gelisen kiiresellesme siirecinde, kiiresel boyutta ortaya c¢ikan Onemli
gelismelerden biri olan iiretimin kiiresellesmesi ve rekabetin giderek sertleserek kiiresel
bir nitelik kazanmasi, buraya kadar iizerinde durulan biitiin gelismelerin devam
niteligini tasryarak endiistri iligkilerinin doniisiimiinii yonlendiren gelismelerin en
onemlisini (¢okuluslu sirketleri) diinya sahnesine ¢ikarmistir. Boylece, uluslararasi
pazarlarda sert rekabetle karsilasan firmalarin, yeni yonetim/iiretim modelleri, esnek
firma, esnek c¢alisma bi¢imleri, vb., endiistri iliskileri sistemlerini yakindan ilgilendiren
gelismelere olan ilgileri giderek artmustir. Ote yandan, kiiresellesme siirecinde ulusal
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siirlar1 asan ¢okuluslu sirketlerin sayisinin ve diinya ticaretindeki paylarinin artmast,
bu sirketlerin dnemini ve etkinliginin de giderek artmasina yol agmustir.

Onceleri ulusal cikarlarla siki iliskiler icinde varliklarmi siirdiiren ve “ulusal
kahramanlar” olarak goriilen kapitalizmin biiylik sirketlerinin, artik belirli devletlerde
merkezleri olsa bile iktisadi mantiklarinin bir toplumla bagi kalmamistir. Bir bagka
ifadeyle, artik ulusal kahramanlar, diinyanin her yerinde tek bir ulusa bagli olmayan
kiiresel aglar haline gelmislerdir. Dolayisiyla Charles Wilson’un 1953 yilindaki
“Ulkemiz i¢in iyi olan General Motors i¢in de iyidir, ve bunun tersi de gecerlidir”
sOyleminin gliniimiizdeki gecerliligi tartigmalidir. Cilinkii artik rekabetin, ¢ok uluslu
sirketlerin ve kapitalizmin kiiresellesmesi ve tiim bunlarla birlikte ekonominin
uluslararasilagsmast sonucu ulus-devlet ve onun karar verme mekanizmalar1 zayiflams,
bununla birlikte diinya ekonomisindeki gii¢c dengeleri degismistir. Ornegin; cok dviilen
Amerikan sirketi —General Motors- giiniimiizde kismen Japon kontroliinde ve sirketin
cikarlar1 da bagli oldugu diinya c¢apindaki sirketler aginin ¢ikarlar1 ile ayni
dogrultudadir. Kiiresellesme taraflarina gore; ulus-devlet miadint doldurmustur. Burada
rahatsiz edici gergek sudur ki, kiiresel ekonomi baglaminda ulus devletler kii¢lik birer
aktor haline gelmiglerdir (Munck, 2003:73).

Cok uluslu sirketlerin endiistri iliskileri tizerine etkileri konusunda ise; tilkelere
gore farklilik teskil etmekle birlikte sendikacilik, toplu pazarlik, igyerinde kontrol ve
yonetime katilma programlarinda standart uygulamalar1 gbze ¢arpmaktadir. Cok uluslu
sirketler bir iilkeden digerine endiistri iligkilerini kontrol etmektedir. Bu sirketlerin
merkezinde farkli iilkelerdeki sirketlerin gelisme ve performanslari izlenmektedir.
Zaman zaman basarisiz igletmelerin kapatilarak, yatirimlarin baska iilkelere
kaydirtlmasi s6z konusu olmakta, bu durum iilke ekonomisini oldugu kadar isgileri ve
sendikalar1 da olumsuz etkilemektedir (Tokol, 2001:2).

Cok uluslu sirketlerin endiistri iliskilerinin doniisiimii lizerinde oynadig1 rollerin
yaninda iizerinde durulmasi gereken en dnemli husus; insan kaynaklar1 yonetimi ile
isyeri diizeyinde yeni bir sendikal anlayis yerlestirilmeye calisilmasidir. Bu sirketler
insan kaynaklari tekniklerini, sendikalarin isletme igindeki geleneksel roliinii diglamak
ve yerine calisanlarla dogrudan diyaloga girebilecekleri mekanizmalar1 hayata
gecirmek amaci ile kullanabilmektedirler. Dolayistyla giiniimiizde isletmeler, hizli bir
sekilde degisen teknoloji ve pazar kosullarina uyum saglamalarina yardim edecek,
onlar1 ayni alanda faaliyet gosteren diger isletmelerden farklilagtiracak ve rekabet
giiclerini arttiracak insan kaynaklari yonetimi siireglerini 6n plana ¢ikarmislardir.

Bilindigi iizere kiiresellesmenin de etkisiyle tim Diinyada mal ve hizmet
talebinin miktar1 ve bu mal ve hizmetlerin niteliklerine iliskin talep edilen kalite
standartlar1 hizla artmaktadir. Tekelci piyasalarin yerini rekabetci piyasalara birakmasi
ve artan rekabet baskisiyla bir¢ok isletme ise, talep edilen mal ve hizmetlerin
niteliklerindeki bu artisa cevap verebilmek amaciyla, vasifsiz iggiicliniin azaltilmasi ve
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maliyetlerin disiiriilmesi i¢in yeniden yapilanmaya yonelik uygulamalara, bagka bir
ifadeyle kii¢iilme stratejilerine yonelmektedir. Kii¢iilme stratejileri, ilk uygulanmaya
baslandigr 1970°li yillarda ve 1980’lerde mavi yakali iscileri hedef alirken; 1990’1
yillara dogru beyaz yakali iscileri de kapsamaya baslamistir. Bununla birlikte, gegmis
yillarda daha ¢ok finansal giiclilkler nedeniyle tercih edilen kii¢iilme uygulamalari,
glinimiizde iggliciinii dengeleme, sirket birlesmeleri, degisen teknoloji ve pazar
kosullarina uyum saglama, yeniden yapilanma, yeni islere girme ve kiiresel isletme
olma gibi sebeplere bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiciilme stratejilerinin basar1 ile uygulanmasinda ise insan kaynaklari
departmanlarinin katilimi ve rolii olduk¢a onemlidir. Ciinkii profesyonel bir birim
tarafindan yonetilmeden, bir diger ifadeyle rastgele uygulanan kiiciilme stratejileri,
isletmede nitelikli iggiliciiniin azalmasina ve bunlarin yerine yeniden nitelikli isgiicii
alimma gidilmesi durumunda maliyetlerin artmasina neden olmaktadir.

Biitiin bu gelismeler klasik endiistri iliskileri sistemini yeniden yapilanmaya
zorlarken, sendikalari da bir kimlik krizine sokmustur. Richard Hyman gelecekte 5
¢esit sendikal kimliginin olacagini iddia etmektedir. Birinci kimlik; emek piyasasi
icinde sahip olduklar1 vasiflarin kitligindan dolay1 ayricalikli konumda bulunan ve
ozellikle ileri teknolojiye dayanan sanayi ve hizmet isletmelerinde calisanlarin
¢ikarlarin1 savunan sendikaciliktir. Bireyselciligin kacinilmaz olarak kolektivizmin
yerini aldigint savunan ikinci kimlige gore ise; sendikalar birey olarak isgilere
hizmetler sunmalidir. Ancak hemen belirtmek gerekir ki; temel amaci tiyelerine ticari
hizmetler sunmak olan bu tip Orgiitleri sendika olarak tanimlamak zor olacaktir.
Ugiincii modelde ise emek ile sermaye arasinda degisen giic dengeleri goz niine
almarak, firmanin artan rekabet sartlarinda ayakta kalmasimi saglamak igin sendika
yonetimle isbirligi ig¢ine girmekte ve verimlilik koalisyonunun bir tarafim
olusturmaktadir. Burada da ilerleyen boliimlerde iizerinde durulacak olan Japon isletme
sendikalarina dogru bir gidis s6z konusu olacaktir. Dordiincii modelde ise sendikalar
ulusal diizeyde hiikiimetlerle sosyal ortaklik cercevesinde siyasi bir miibadeleye
girmektedir. Bu ise refah devletinin hala giicli oldugu iilkelerdeki sendikalarin
benimseyecegi bir roldiir. Son olarak da sendikalar toplumsal kitle destegini arkalarina
alarak popiilist kampanya orgiitleri olarak islev gorebilirler (Yildirim, 2008:201).

Sendikalarin gelecekteki kimliklerine iliskin bu Ongoriilere; kiiresellesen
neoliberalizme karsi sendikal hareketin de kiiresellesmesini, kiiresel dayanisma
uygulamalarinin ulus-devlet smirlarmin 6tesine gegmesini, bir baska ifadeyle yeni bir
enternasyonalizm hareketini de eklemek yerinde olacaktir. Anthony Mcgrew’in
belirttigi gibi; insan haklar1 alaninda faaliyet gosteren uluslar {istii toplumsal hareketler
ve uluslararasi insan haklar1 rejiminin dogasi, egemen siyasi ortamin ve siyasi
toplulugun geleneksel kavramlarini yeniden sekillendirmektedir (Munck, 2003:38).
Buradan yola ¢ikarsak; eger insan haysiyetinin korunmasi siir tanimiyorsa, belki de
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kiiresel capli bir sendikal biitiinlesme ile ayni durum ig¢i haklari i¢in de gegerli
olacaktir.

I1) ORGUTLERDE iINSANA BAKISIN DEGISEN GORUNUMU:
INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ GELiSiMi

Insan Kaynaklari Yonetimi, son yillarda, ¢alisma hayatinda genis yanki
uyandiran bir yonetim yaklagimi olmugtur. Tarihsel perspektifine bakildiginda,
Bilimsel Yonetim yaklasimi ile baslayan yonetim felsefesi, giiniimiizde Insan
Kaynaklar1 Yo6netimi agamasina ulagmigtir.

1930'larda Hawthorne arastirmalari ile basladigi kabul edilen ve 1960'larin
basinda organizasyonlarda davranig disiplininin gelisimine kadar devam eden insan
iligkileri hareketi, ¢alisan1 organizasyonun en dnemli unsuru olarak degerlendirmistir.
Bu donemde insan davranisinin anlagilmasi ilizerine g¢alismalar yapilirken, insan
yonetimi konusunda yeni tekniklerin gelistirilmesine ¢alisilmistir (Bohlander, Sherman,
1992:9).

Giiniimiizde modern bir yénetim anlayisini ifade etmekte olan insan Kaynaklari
Yonetimi anlayisi; isletmelerde galisan bireylerin ihtiyaglari, egitim ve gelistirilmeleri
gibi konulara odaklanmis olup insan odakli bir anlayis1 benimsemektedir.

19. ve 20. yy.”in 6nemli bir boliimiinde igletmelerde sermaye birikimi, teknik
donanim ve iiretim teknolojisi 6n plandayken; 21.yy’a yaklasirken “insan kaynag1”
iiretim organizasyonunda yiikselen deger olarak karsimiza ¢ikmistir. Degisen sirket
yapilar1 i¢inde insan kaynaklari bugiine kadar oldugundan ¢ok daha stratejik bir rol
oynamaya baslamaktadir.

Gecmiste organizasyonlarda sadece c¢alisanla ilgili ise alma, isten ¢ikarma ve
personel kayitlariin tutulmasi gibi iglemleri ifade eden personel yonetimi; az sayida
islevi kapsamakla birlikte; orgiitlerde stratejik bir role de sahip degildi. Dolayisiyla
calisanlar hakkinda kayit tutma faaliyeti olarak goriilen personelin iicreti, yan
odemeleri, sigorta kesenekleri, izinler, raporlu oldugu giin sayisi, ise devamsizlik ve
gec kalma gibi konularda kayit tutmadan Gteye gitmeyen personel yonetimi, giiniin
sartlarina ve degisimine ayak uydurmada yetersiz kalmistir (Yiksel, 1997:9).

Kiiresellesme siireciyle birlikte gelisen bilisim teknolojilerinin is yasaminda
giderek yayginlagsmasi, cokuluslu sirketlerin diinya 6lgeginde yayginlasarak rekabet
ortaminin artmasi ve bu rekabet ortaminda isletmelerin bilgi ve insan kaynagina yatirim
yaparak ayakta kalabileceklerini anlamalari, isgiiciinde yapisal bir degisime neden
olmustur. Dolayisiyla bilgi is¢isi, entelektiiel sermaye, beseri sermaye gibi kavramlarla
ifade edilebilen isgiicliniin, yapisal degisimine de hizmet verebilecek yeni personel
politikalarinin olusturulmasi gerekliligi ortaya ¢ikmisgtr.
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Isletmelerin ¢evrelerinde ve iglerinde meydana gelen bu degisiklikler,
calisanlarin yonetimi ile ilgili sorunlarda geleneksel personel yonetimi kavramlarinin
yetersiz kalmasi ve 6zellikle emegin artik organizasyon i¢in énemli bir kaynak olarak
goriilmeye basglanmasi, insan kaynaklar1 adi altinda yeni bir dizi kavramin ortaya
c¢tkmasina neden olmustur (Baysal, 1993:64). Nihayet bu gelismelerle birlikte
orgiitlerde, geleneksel personel yonetiminden, modern personel yonetimine yani insan
kaynaklar1 yonetimine gegis yasanmistir.

Gegmiste sadece “isin/iiretimin devami igin ¢alisgan personel” olarak goriilen
insan, teknolojinin gelisimiyle birlikte giiniimiizde daha da 6nem kazanmistir. Ciinkii
teknolojiyi iireten de kullanan da insandir. Bir diger ifade ile, farklilik yaratacak unsur
teknolojiyi etkin kullanacak olan insan unsurudur.

Isletmenin diger iiretim faktorleri ve kaynaklari ne kadar etkin kullanilirsa
kullanilsin, isletmelerin birbirleri ile ayn1 etkinlik diizeyine ulasamadiklar1 goriilmiis ve
farklilik yaratanin insan kaynagi oldugu anlasilmistir. Sonugta, makine ve teknoloji
insan aklmin bir T{riiniidiir ve sadece insanlar tarafindan verimli bir sekilde
kullanilabilir. Orgiitlerde herhangi bir verimlilik programmin basarisi, insan
kaynaklarmin etkin kullanimi ile miimkiindiir. Isletmelerde artik insan kaynaginin
orgiitiin en dnemli kaynagi oldugu diisiincesi bir klise olmaktan ¢ikmustir. insanlar
orgiitlerin yegane dinamik varligini olusturmaktadirlar. Orgiitler acisindan insan
nedensel giictiir. Ciinkii insan yaraticiligin, yenilik¢i fikirlerin kaynagmi teskil
etmektedir. Orgiitlerin verimli bir sekilde calisabilmesi, orgiitleri meydana getiren
¢alisanlarin yonetimsel etkinligine ve onlardan yararlanabilme derecesine baglidir
(Bozkurt, 1996:36).

Insan unsurunun isletmeler icin 6nemli bir kaynak haline gelmesi insan
kaynaklar1 ydnetimi anlayigimin ortaya ¢ikmasmna neden olmustur. Insan kaynaklari
yonetim anlayisi insani, yatirim yapilacak en dnemli kaynak olarak degerlendirirken,
bilgi ve teknolojiyi etkin olarak kullanabilen ve yaraticiligint siirekli gelistiren nitelikli
isgiiclinlin yayginlasmasini amaglamaktadir.

Rekabet tstiinliigii, sahip olunan kaynaga istiinlilk saglayabilmeye veya deger
katabilmeye dayanir. Bu anlamda, giiniimiizde niteliksiz isgiiciiniin istihdamu ile isgiicii
maliyetlerinin diisiiriilmesi bir rekabet iistlinliigii ve deger kaynag olmaktan ¢ikmistir
(Mathews, 1994:11). isletmeler rekabet iistiinliigiinii yeni {iretim sistemlerinin yani
sira, ¢ok cesitli ve ¢ok yonlii becerilere sahip nitelikli ig¢ilerin sagladigi islevsel
esneklik ile kazanabileceklerdir (Silva, 1997:11).

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayis1 kiiresellesme siireci igerisindeki pek c¢ok
gelisme sayesinde giiglenmis ve zamanla ¢okuluslu sirketler basta olmak {izere tiim
organizasyonlarda yayginlagsmaya baslamistir. Yeni iiretim ve yonetim tekniklerinin
uygulamaya konulmasi, giderek artan rekabet ortami, esnek c¢alisma bi¢imlerinin
yayginlagmasi, v.s. gibi kiiresellesme siirecinin insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin
yayginlagmasi iizerindeki etkilerinin en 6nemlisi ise, kiiresel krizler sonucunda ortaya
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¢tkmaktadir. Diinya dl¢eginde yasanan kiiresel krizlerin say1 ve sikligi; isletmeleri bu
krizlerden en az zararla etkilenebilmek icin yeni ve daha giiclii politikalar {iretmeye
zorlamustir. Isletme politikalarinin giiglenmesi ise; insan kaynaklar1 politikalarini
etkilemis, insan kaynaklari yonetimi, isletme yonetimi igerisinde daha etkin ve giiglii
bir konumda yer almaya baslamistir.

Sonug itibariyle; kiiresellesme siireci ile birlikte IK'Y son 20-30 yil igerisinde
ekonomi, istihdam, niifus, is gilici ve c¢alisma yasamlarinda olusan degisimler
sonucunda, bu degisimleri kabullenebilecek bir tarzda orgiitlerde galisan personelle
ilgili caligmalar1 kapsayan bir kavram olarak karsimiza ¢ikmistir (Aykag, 1999:26).

I11) ENDUSTRI ILISKILERINDEN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMINE GECIS

Son elli yil her alanda degisimin yogun olarak yasandigi bir zaman dilimi
olmustur. Bu degisimin mikro ve makro sonuglar1 vardir ve nihayetinde toplumsal
yasamui farklilagtirmaktadir. Kuskusuz bu farklilagma siirecinden "insan" unsuru ¢ok
degisik boyutlari ile etkilenmektedir. Bu etkilesim temel olarak "insan" unsuru iizerine
odaklanan endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimi disiplinlerini de dinamik bir
yap1 igerisine sokmustur.

Endiistri iligkileri ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki etkilesimin 6ziinde is
iliskilerini diizenleme istegi yer almaktadir. Is iliskilerinin diizenlenmesinde; endiistri
iliskileri icin toplu ve sendikanin taraf oldugu, IKY igin ise; bireysel ve salt is¢inin
taraf oldugu ortak bir alan s6z konusudur. Bu ortak alana IKY baglaminda iiciincii bir
tarafin, yani devletin miidahalesi s6z konusu degildir. Bireysel bir yaklasima sahip olan
IKY, isletmede igsel isgiicii piyasasina yonelik diizenlemeleri, kolektif bir yaklagima
sahip olan endiistri iliskileri ise digsal isgiicii piyasasina yonelik diizenlemeleri tercih
etmektedir (Erdut, 2002:99). Dolayisiyla geleneksel endiistri iliskileri sistemi igerisinde
is iliskilerinin diizenlenmesinde digsal olarak nitelenen sendikalarin ve devletin etkin
birer aktor olarak rol oynamasi, igverenlerin endiistri iligkilerini stratejik ydnetim
hedeflerine katki yapan bir faktdr olarak gérmemesine ve insan kaynaklari yonetimi
tekniklerini tercih etmelerine sebep olmustur.

Daha 6ncede ifade edildigi gibi; 1980'lerden sonra bir¢ok alanda yasanilan hizli
ve kapsamli gelismeler, endistri iliskilerini de yakindan etkilemis ve endiistri
iligkilerinde belli bir doniisiimiin yasanmasina yol agmustir. Degisimin hizi ve yonii
bakimindan iilkeler arasinda farkliliklar gériilmekle birlikte, s6z konusu doniisiimiin bu
stirecte bir¢ok iilkede yasandigina tanik olunmaktadir.

Endiistri iligkilerinin doniisiimden en ¢ok endiistri iligkileri sisteminin g
aktoriinden biri ve Fordist donemde genel olarak iskolu diizeyinde orgiitlenmis olan
is¢i sendikalari etkilenmistir. Bdylece, tiim iilkelerde ayni boyutlarda olmamakla
birlikte, ig¢i sendikalarinin iiye sayilarinda ve yogunluk oranlarinda gerileme yasanmis
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ve bu gerilemenin bir yansimasi olarak da is¢i sendikalarinin ekonomik, politik ve
sosyal etkinliginde zayiflama egilimleri ortaya ¢ikmistir. Bir bagka ifadeyle bu
donemde, bircok sanayilesmis iilkede sendikalasma oranlar1 ve toplu pazarligin
yogunlugu yillar itibariyle giderek azalmistir (Lansbury, Verevis, 1994:3).

Endiistri iliskilerindeki doniisiimle birlikte, endiistri iligkileri sisteminin ii¢
aktoriinden bir digeri olan devletin de, sistem i¢indeki roliinde biiyiik bir degisim
gecirdigi goriilmiistiir (Lansbury, Verevis, 1994:4). Ozellikle Bat1 Avrupa'da birgok
hiikiimet, aktif olarak iicret maliyetlerini diisiiriicli, isgiicli piyasalarini kuralsizlastirici,
isyeri esnekligini artiric1 ve sosyal yardimlari zayiflatici politikalar izlemistir. Ornegin,
Ingiltere'de Thatcher hiikiimeti, sendikalarin etkinligini azaltmak ve isgiicii piyasast
esnekligini artirmak igin bir dizi yasada degisiklik yapmis ve bdylece Ingiltere'de
endiistri iliskileri alaninda 6nemli bazi degisimler ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte,
sendikalarin liye yogunlugu azalmis, fakat daha da 6nemlisi toplu pazarligin kapsamina
giren is¢i sayist azalmistir (Brown, 1993:12). Boylece, Ingiliz endiistri iliskilerinde
agirlik merkezi firma ve isyeri diizeyine kaymuistr.

Isci ve isverenlerin taraf olarak katildiklar1 bir sistemi ve toplu pazarlik diizenini
ifade eden geleneksel endiistri iligkilerindeki doniisiimle birlikte ortaya g¢ikan yeni
endiistri iligkilerinde, firma yonetimlerinin sendikalari firmadan uzak tutmak igin
stratejiler gelistirdikleri ve c¢aliganlarla dolaysiz iliskiler kurduklari goriilmektedir.
Endiistri iligkilerindeki dontigiimle birlikte ulusal seviyedeki {iglii yapmin da
bozulduguna tanik olunmaktadir.

Endiistri iliskileri sistemindeki daralmayla birlikte gelisen 6nemli bir egilim,
insan kaynaklan yonetiminin endistri iligkileri sisteminin yerine ge¢mesi egilimidir.
Daha yogun olarak biiyiik 6lcekli ve sendikali firmalarda uygulanan insan kaynaklari
politikalarryla firmalar, iscilerle dolaysiz iletisimin yeni bigimlerini yaygin olarak
kullanmaya baslamiglardir. Calisanlarin firma yonetimine artan bir gsekilde katilimini ve
baz1 tesvik edici ddiillendirme yontemlerini kapsayan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalariyla firma-calisan biitiinlesmesinin saglandigina inanilmaktadir. Boylece
firma diizeyinde, firma-calisan iligkileri tekrar diizenlenerek insan kaynaklar1 yonetimi
politikalar1 yeni olanaklar yaratan sarsict bir gii¢ olarak tanitilmakta ve endiistri
iligkilerine ve sendikaciliga yeni bir boyut getirilmektedir (Bilgin, 2001:6).

IV) INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ STRATEJIK
NIiTELiGi VE SOSYAL ORTAKLIK KAVRAMI

1980’11 yillara kadar Fordist-Taylorist paradigma tarafindan bir maliyet unsuru
olarak goriilen insan kaynagi, kiiresellesme siireciyle birlikte ¢okuluslu sirketlerin gii¢
kazanmasi ve uluslararasi alana tagian rekabet, gelisen teknolojiler ve degisen iiretim
ve yonetim teknikleri ile stratejik bir dnem kazanmig, bir diger ifadeyle; yeniden
kesfedilmistir. Insan kaynaklari yonetiminin bu stratejik 6neminin ardinda, Orgiit
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performansina yaptig1 katkinin ve orgiite sagladigi rekabet iistiinliiglinin oldugu
sOylenebilir.

Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik niteligini daha iyi anlayabilmek icin
strateji kavramina deginmekte fayda vardir. David Hussey stratejiyi; “Orgiitin uzun
vadeli amagclarma ulagmada izledigi en etkili yoldur” (Hussey, 1996:1) seklinde
tanimlamigtir. Bu baglamda, stratejiyi, iist diizey yonetimin, orgiitiin kendi misyon ve
amaglariyla tutarhh olan sonuglara ulasma planlar1 olarak ifade etmek yanlis
olmayacaktir.

Insan kaynaklar1 faaliyetlerinin tiimii dogrudan ve dolayli olarak stratejik
amacglara ve vizyona ulasmada orgiite yardimcir olmalhdir. Is yasaminda insan
kaynaklarinin roliindeki en dnemli giincel degisim, Orgiitsel stratejilerin gelistirilmesi
ve uygulanmasina insan kaynaklarinin gittikge daha ¢ok dahil olmasidir. Artik, orgiitsel
stratejiler, Orgiitiin rekabet avantajmin giiglendirilmesine ve is ekiplerinin
olusturulmasmma dayanmakta ve insan kaynaklar1 daha merkezi bir konum
kazanmaktadir. Dolayistyla orglit stratejisinin  ve ig stratejilerinin  basariyla
uygulanmasindaki rolleriyle insan kaynaklar1 sisteminin tasarimi ve etkin insan
kaynaklar1 uygulamalarinin isletilmesi, orgiitler i¢in gittikce daha 6nemli hale gelmistir
(Lengnick-Hall, 1988:456).

Gilinlimiizde insan kaynaklari yonetiminin organizasyonlar ic¢in kazandigi
stratejik onem, insan kaynaklar1 yonetimini Orgiitsel stratejilerin belirlenmesinde st
yoOnetimin bir pargast haline getirmistir. Bu durum ise; endiistri iliskilerinin etkinligini,
bir diger ifadeyle, devletin ¢aligma iligkilerinin diizenlenmesi tzerindeki roliinii,
sendikalagsmay1 ve dolayisiyla toplu pazarlik giiclinii giderek daha da azaltmustir.
Ciinkii artik isverenler calisma iligkilerinin diizenlenmesinde kontroliin tamamen
kendilerinde olmadig1 endiistri iliskilerinden ziyade, organizasyonlar i¢in stratejik bir
onem arz ettigi diisiincesiyle yonetimin kontrol mekanizmasi i¢inde yer alan insan
kaynaklar1 yonetimi anlayigini tercih etmektedirler.

Sendikasizlasma egilimlerinin artmasi ile birlikte sendikalarin giderek giic
kaybetmesi hatta insan kaynaklari yonetiminin stratejik niteligi geregi sendika ile
ikame olabilecegi goriislerinin yayginlasmasi sendikalar1 yeni arayiglara yoneltmistir.
Buna paralel olarak; igyerinde sendika roliiniin genisletilmesi, insan kaynaklart
yonetimi yapist igerisinde sendikalara bir rol bulma arayiglari “ortaklik” kavramini
giindeme getirmistir.

Ortaklik kavrami, milenyumun yeni endiistri iligkilerinin temelindeki belirleyici
ozellik olmustur. Yandaslari agisindan ortaklik; “esitlik ve rekabetcilik gibi ortak
amagclara ulasmak igin isverenlerin ve sendikalarin birlikte c¢alismalar1’” demektir
(Martinez Lucio, Stuart, 2004:412). Gergekten de, degisen politik durum, isletme
stratejilerindeki doniisiimler ve acimasiz rekabete karsi siirmekte olan giigliikler her iki
tarafin da katkisina dayali yeni bir ¢aligma diyologunu gerekli kilmaktadir.
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Elbette bu ortaklik —miistereklik- olgusunun elestirilen yanlar1 yok degildir, bazi
yorumcular (Kelly,1996,1998; Marks ve digerleri, 1998; Taylor ve Ramsay, 1998)
sendikalarin ortaklik yaklagimini benimsemelerinde karsilastiklar1 6nemli zorluk ve
tehlikeleri ortaya koymuslardir. Ornegin Kelly (1998); son yillarda sendikalarin maruz
kaldiklar1 diismanlik ve marjinallesmelerin yaninda, isbirligi halkasi goriintiilerinin
biraz bos kaldigin1 belirterek; isbirliginden ¢ok, seferberlik cergevesinde kok salmis
daha saldirgan ve aktif sendika stratejilerini tutkulu bir sekilde savunur. Ackers ve
Payne (1998) ise; ortaklik olgusunun daha incelikle ele alinmasi gerektigini One
siirerek; sendikalarin ortaklik dilini, yeni baskin bir igveren iliskileri projesi igin,
igverenlere karst kullanmalarini savunurlar (Martinez Lucio, Stuart, 2004:410).

Konuya daha genis bir ¢erceveden “endiistri iligkileri ve insan kaynaklari
yonetiminin biitiinlestirilmesi acisindan” bakildiginda; bu durumun gergeklesmesinin
bazi 6n kosullarin saglanmasina bagli oldugu goériilmektedir. Bu kosullar, hem isletme
yonetiminin, hem de is¢i sendikalarinin tutumlarmim degismesi, isletmenin
biliylimesinin isgilerin gelistirilmesi ile yakindan ilgili oldugunun kabul edilmesi,
iscilerin ve igverenlerin ¢ikarlarinin salt ayrigsmis degil, ayn1 zamanda ortak oldugunun
da varsayilmasi seklinde siralanabilir (Erdut, 2002:88). Bu kosullarin gergeklesmesi ise
sosyal ortakligin; karsilikli ortak c¢ikarlarin ve Ozverilerin paylasildigi, birbiriyle
biitiinlesmis ti¢lii ve ikili sosyal diyalog mekanizmalari temelinde olusturulmasi ile
miimkiin olacaktir.

Giliniimiizde c¢agdas endiistri iliskileri sistemlerini tanimlayan, sorunlara ortak
¢Oziim bulmaya dayali, soruna degil ¢6ziime odakli ve barisgt bir model olan “sosyal
diyalog”; ikili (is¢i ve isveren sendikalari); Uglii (is¢i ve isverene sendikalari ve
Hiikiimet) ve hatta ¢oklu (is¢i-isveren-hiikiimet yani sira ¢esitli meslek kuruluslari ve
sivil toplum orgiitleri) yapilardaki karsilikli etkilesimi ifade etmektedir.

Toplumsal uzlagma, diyalog ve kurumsallasma ile miimkiin olduguna gdre;
bunun gergeklesmesi i¢in taraflarin diyalogu ve kurumsallagsmay1 benimsemesi, daha
da 6nemlisi serbestce Orgiitlenmesi gerekir. Ciinkii drgiitlenme diizeyinin diisiik olmasi
temsil giliciinii zayiflatmaktadir. Bu durum ise, isbirligi uygulamalarinin
kurumsallagsmasini, karsilikli giiveni ve igbirligi imkanlarini zorlamaktadir.

Sosyal diyalogun taraflarindan biri yeterli diizeyde 6rgiitlenemiyorsa ve {iistelik
giiclii olan kesim bunun gergeklesmemesi icin engeller yaratiyorsa, esitlige dayali bu
iliskinin gerceklesmesi ve demokratik bir kurumsallasmanin saglanmasi da miimkiin
olmayacaktir. Dolayisiyla o6zellikle igveren kesimi tarafindan benimsenen veya
benimsetilmeye calisilan, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik niteligi geregi sendika
ile ikame olabilecegi veya sendikalarmn isyeri diizeyinde Orgiitlenmesi yoluyla
biitiinlesmenin saglanacag: goriisleri bir kenara birakilmalidir.

Isverenlerin insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarini gelistirme konusunda
sahip olduklar1 genis olanaklar, is¢i sendikalarmin bilgilendirilmesini de igerecek
sekilde kullanilmalidir. Buna gore; isletme yoOnetimi ve insan kaynaklari yonetimi
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girigimlerine is¢i sendikalarmin katilimini saglamalidir. Ancak sendikal yapilarin
Japonya’da oldugu gibi igyeri sendikalar1 bicimine doniisiimii, daha 6ncede belirtildigi
gibi; ulusal ve iskolu diizeyinde toplu pazarliktan, isyeri sendikaciligi ve toplu
pazarliga kayma egiliminin baslamasma yol acacak; is¢i sendikalarmin giic ve
etkilerinin azalmasina sebep olacaktir.

Sendikalarin Japonya’daki, isyeri agirlikli yapilanmasindan kaynaklanan
ozellikleri geregi, bati diisiiniirlerince modern déonemden 6nceki isveren yanlist sendika
(isverenin cebindeki sendika) olarak nitelendirilmektedir. Bunun nedenlerinden birisi;
ileride igyeri yonetiminde yer alacak sendika ydneticilerinin kariyer yoniinden isyeri
yonetimine bagimli olmasidir (Kayhan, 2009:158). Bu durum sendikay1 isveren
nezdinde uzlagmaci politikalar izlemeye itmektedir. Dolayisiyla isverenlerin pazarlik
bakimindan kendilerine avantaj saglamak i¢in, toplu pazarlik sisteminin igyeri diizeyine
indirilmesini istemeleri gayet dogaldir. Bu nedenle, ulusal ve sektorel diizeyde
orgiitlenmis gii¢lii sendikalarin lokal temsilcileri yerine, kendi isletmelerine 6zgii isyeri
sendikalarini tercih edeceklerdir.

V) INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ YENILENMESI:
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi

1970’lerin sonunda insan kaynaginin deger kazanmasina bagl olarak yasanan
onemli bir gelisme, insan kaynaklar1 yOnetimini organizasyon stratejisi ile
iligkilendirme c¢abasidir.  Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi kavrami ile;
organizasyonun stratejileri, yapisi, gorevi ve insan kaynaklari yonetimi arasinda bir
iliski kurulmaya caligilmistir. Bu yaklasima gore; isletmenin oOrgiitsel yapilariin ve
insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin, isletmenin orgiitsel stratejileriyle uyumlu ve
isletmenin oOrgiitsel etkinligini saglayacak bicimde yonetilmesi esastir (Erdut, 2002:4).

Son zamanlarda, “Insan Kaynaklar1 Yonetimi” 6n plana ¢ikarilarak, sendikalarin
fonksiyonlarin1 {istlenmesine c¢alisilmaktadir. Artik sendikalarm  rolii  enddistri
iliskilerinde azalmaya baslarken, isletmelerin ve isyeri diizeyinde yoneticilerin rolii
giiclenmistir. Ozellikle isyeri diizeyinde yeniden yapilanma, iiretimin, kalitenin ve
verimliligin arttirilmast  yoniindeki istekler ile yeni yonetim teknikleri, insan
kaynagmin yeniden organizasyonunu ve yapilanmasini giindeme getirmis ve insan
kaynaklart yonetimi gibi iscilerle dogrudan diyalogu saglayabilecek ve isyerinde
calisanlarin  katilimint  gergeklestirecek mekanizmalar uygulamada goriilmeye
baslanmuistir.

Is yasaminda 6zellikle son yillarda yogun bir bigimde yasanan baskalasim, insan
kaynaklar1 yonetiminde de “kayit tutuculuk”tan “stratejik ortaklik”a dogru giden
evrimsel bir doniisiim siirecine yol agmustir (Ogiit, Akgemci, Demirsel, 2009:284).
Insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiit stratejilerinin yaratilmas: siirecine dahil edilmesi ve
orgiitteki stratejik planlama grubu ile olan ortakligi, bu evrimsel doniisiimiin sonucu
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olan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ‘nin ortaya ¢ikmasina sebep olmustur. Artik
insan kaynaklari faaliyetleri dogrudan veya dolayli olarak orgiitiin stratejik amaglara ve
vizyona ulagsmasinda orgiite yardimei olacaktir.

Burada {izerinde durulmasi gereken konu; her oOrgiitin baslica stratejik
amacinin; en az maliyetle en fazla kar elde etmek oldugunu diisiiniirsek, gliniimiizde
orgiitlerde is iliskilerinin diizenlenmesinde etkin rol oynayan insan kaynaklar
yonetimine stratejik bir 6nem kazandirilmasi yoluyla bu amaci gerceklestirmede ne
gibi roller verildigidir. Aslinda asil soru; stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
roliiniin, {ist diizey yonetim ile insan kaynaklar1 arasindaki isbirligini saglamak ve
orgiitsel amagclar ile bireysel amaglar1 biitiinlestirmek olan bir rekabet stratejisi mi
oldugu? Yoksa bu rekabet stratejisinin sendikalari devre dist birakan bir
orgiitsiizlestirme stratejisi mi? oldugudur.

A) Bir Rekabet Stratejisi Olarak Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Son yirmi y1l igerisinde biiyiik bir hizla yasanmaya baslanan ve giderek etkisini
arttiran kiiresellesme siirecinde, uluslararasi boyutta rekabet iistiinliigli yakalayan
orgiitlerin insan unsurunu farkli yorumladiklart ve basarilarinin temelinde “insan
kaynagmin artan onemini 6n plana ¢ikarmalarinin yattig1” goriilmektedir. Bu siirecte
insan kaynaklar1 yonetimi, fazlasiyla karmasiklasan ¢evresel kosullardan dolay1 giderek
daha onemli hale geldiginden, ¢ogu yonetici, insan kaynaklar1 ydnetiminin Orgiit
acisindan ¢ok 6nemli stratejik acilimlari oldugunu algilamaya baslamistir.

Sosyo-ekonomik kalkinmanin artik her zamankinden daha ¢ok insan faktoriiniin
niteligine bagli oldugunun algilanmaya baslamasi; insan kaynagimi bir rekabet
avantajina donistiirmenin orgiitlerin asli hedefi haline gelmesine sebep olmustur.
Dolayisiyla insan kaynaklari yonetiminin yonetsel degerleri son yirmi yildir, ilk 6nce
oOrgiitiin basarisina yardimci olmaya ve her ne pahasina olursa olsun rekabet avantajini
stirdiirme amacina odaklanmaya bagli olarak sekillenmistir (Mellahi, Wood, 2003:87).

Insan kaynaginin, 6zellikle ok uluslu sirketlerin diinya sahnesine girmesiyle
birlikte 6nemli bir rekabet avantajina doniistiiriilmesi ve bir rekabet stratejisi olarak
sekillenerek ortaya c¢ikan stratejik insan kaynaklart yOnetimi; isgdrenlerin
performansin1 arttirmak, yenilik¢ilik ve esnekligi Ozendiren Orgiit kiiltiiriini
igsellestirmek ve gelistirmek amaciyla, insan kaynagmin stratejik amag ve hedeflerle
biitiinlesmesini amag¢lamaktadir. Ancak, siirekli artan kiiresel rekabet karsisinda firma-
¢alisan biitiinlesmesini saglayarak firmanin basarisini artiran insan kaynaklari yonetimi
bu amacini, sendikalar1 firmalardan uzak tutarak gergeklestirmeye calismaktadir.
Ciinkii sendikalar, bir rekabet stratejisi olan insan kaynaklar1 yonetimi icin bu
stratejilerini  gerceklestirmede O©nemli bir engeldir. Dolayisiyla stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin etkin bir sekilde uygulandig1 organizasyonlar endiistri iliskileri
ile insan kaynaklar1 yonetiminin biitiinlestirilmesi adi altinda, Japonya orneginde
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oldugu gibi sendikal Orgiitlenmeyi; iskolu diizeyinden igyeri diizeyine indirgeyerek
kontrol altina almak istemektedirler.

B) Emegi Orgiitsiizlestirme Stratejisi Olarak insan
Kaynaklar1 Yonetimi

Japon tipi iiretim ve yonetim anlayist ile giindeme gelen toplam kalite, hatasiz,
stoksuz ve tam zamaninda talebe yonelik iretim yaklasimi, klasik isci-isveren
iligkilerinin ve sendikal faaliyetin Onemini zayiflatmigtir. Yeni iiretim anlayisiyla
birlikte is¢i tipi de yenilenmistir. Belirli bir parganin {iretiminden sorumlu ve iiretim
siirecinin biitliniine yabancilagmis is¢i tipinin yerini vasifli, tiretim siirecini bilen ve bu
stirece katkida bulunan isgiicii tipi almistir (Selamoglu, 1995:4).

Isgiiciiniin vasif seviyesinin giderek artmasi, mavi yakal isgiiciinden beyaz
yakal1 isgiicline doniisiimiin daha da otesine gecilmesine sebep olmustur. Altin yakali
olarak da tabir edilen; beyaz yakali isgiicii gibi iyi egitim almig ve alaninda uzman
olmanin yani sira bilgiyi tireten ve kullanan, yonetim siirecine aktif olarak katilan bilgi
is¢ilerinin bir diger ifadeyle; isletmelerin entelektiiel sermayesinin artmasi da
sendikalara olan ihtiyact azaltmigtir. Ciinkii artik birey kendi haklarin1 korumak igin
sendika gibi bir gilice ihtiyag duymamaktadir. Altin yakali isgiicliniin isletmeye
sagladig art1 degerin yiiksekligi ile o iggiiciinii kaybetme maliyeti; isletmelerin elindeki
“igsizler ordusu” giliciiniin yerini, bireyi “baska isletmeye kaptirma” endisesine
birakmasina yol agmustir.

Vasif seviyesi yiikksek bu yeni iscilerin, eski emek hareketiyle
orgiitlenemeyeceklerine dair yaygin bir kani vardir. Bu problem sendikalarca da fark
edilmistir. Hatta 2000 yilinda bir ingiliz sendika lideri; “Sendikalarin gelecegi,
degerimizi yeni sektorlerde kabul ettirmemize baghdir. Sadece geleneksel
anayurdumuz olan sanayi ve kamu sektorli sinirlar iginde kalamayiz” seklinde bir
aciklama yapmistir (Munck, 2003:221). Bu durum, sendikalarin faaliyet alanlarini
genisleterek kiiresel ¢apli bir koruma ve dayanigsmanin gerekliliginin sinyallerini
vermektedir.

Isgiiciiniin niteliginde yasanan bu déniisiimiin akabinde, gelismis ekonomilerde
yapisal degisim siireci i¢ine girmekte, diger taraftan isletmedeki yapi degismektedir.
Ormegin, sanayi sektdriinde istihdam daralmakta, hizmetler sektorii biiyiimekte,
isgiicliniin yapist ve nitelikleri degismektedir.

Son 10 yildaki sektdrel degisimi incelemek gerekirse; drgiitlenmenin en yogun
oldugu sanayi sektorii istihdaminda ciddi bir diisiisiin oldugu, buna karsilik hizmetler
sektorii istihdammnin arttigi goriilmektedir. Ornegin; Belgika’da 1999 yili sonunda
%22,8 olan sanayi sektorii istthdami, 2008 yilina gelindiginde ortalama %19,9’a,
Almanya ’da %29,5°den %25.4’e, Ispanya’da %29,6’dan, %27,2’ye, Italya’da
%29,9°dan, %28,2’ye, Hollanda’da %19,6’dan, %16,9’a, Ingiltere’de %22’den,
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%17,7’ye (Eurostat, Eurostat Database, 2009) ve Tiirkiye’de de benzer sekilde 1999
yilinda %21.7 olan sanayi sektorii isttihdam oram1 2008 yili sonunda %19,7’ye
gerilemistir (Tuik, Tuik Hanehalki Isgiicii Anketleri, 1999-2008). Buna karsilik
hizmetler sektorii istihdamima bakildiginda ise; Belgika’da 1999 yilinda %74,7 olan
hizmetler sektorii istihdam oraninin 2008°de %78,3’e, Almanya’da %68’den %72,5’e,
Ispanya’da  %63,8’den %68,5’e, Italya’da %65,1’den %67,9’a, Hollanda’da;
%76,9°dan, %80,2’ye, Ingiltere’de %76,3’den, %80,7’ye ve Tiirkiye’de %31,5’den
%50,2’ye yiikseldigi, dolayisiyla sanayi sektoriindeki istihdamin hizmetler sektoriine
yoneldigi goriilebilir.

Sendikalasmanin yogun oldugu sanayi sektoriinden hizmetler sektdriine dogru
bir doniisiim egiliminin yasanmasi; sendikalagmasi zor olan kiigiik igletmelerin
giiclenmesine ve yaygimlasmasma yol agmistir. Bu isletmelerin yayginlagmasi ise;
kayitdist istihdam, esnek g¢alisma bigimlerinin yayginlasmast ve buna paralel olarak
uygulama alant bulan kisa ve kismi siireli istihdam, diizgiin olmayan islerin
yayginlagmasi ve islerin igyerinden uzaklastirilmas: gibi sendikalar i¢in tehdit unsuru
olan pek c¢ok uygulamayi giindeme getirmistir. Biitin bu uygulamalar, sendika
tiyeligini ve geleneksel sendika politikalarini tehdit edici 6zellikler tasimaktadir.

Istihdamin sanayi sektoriinden hizmetler sektdriine dogru kaymasi, toplam
isgiiciiniin beceri ve niteliklerinde de yiikselmeye sebep olmustur. Ote yandan, vasifli
isciler genel olarak toplu davranistan yana degildirler. Boylece, hizmetler sektoriindeki
toplam istihdam arttik¢a toplu hareketlere olan toplam talepte azalma gozlemlenecektir.
Bu degisim de, is¢i sendikalarmin yiiksek nitelikli isgiicliniin yogun oldugu sektorde
tabandaki giiciinii kaybetmesine neden olacaktir. Ayrica, 6zellikle yiiksek-teknoloji
alanindaki kaliteli profesyonellerin kendi kisisel pazarlik giicleri ile toplu pazarlikla
elde edebileceklerinden gorece olarak daha iyi sartlarda kontrat yapabilmeleri gercegi
de bu trendi etkileyecektir (Kurtulmus, 1995:9). Bu durumda goriintise bakilirsa
kiiresellesme yarisinda kaybedenlerin basinda, 6rgiitlenmeye en fazla gereksinim duyan
kesim olan agir sanayi iscileri yer almakta ve dolayisiyla en biiyiik darbeyi vasifsiz
igglicli almaktadir.

Son 20 yilda biitiin bu gelismelerin vardig1r nokta; sendikalarin iiye kaybina
ugramasi ve insan kaynaklari yonetimi yaklasimlarinin giiglenmesidir. Ileri siiriilen
goriiglere gore, endiistri iligkilerinin post-endistriyel doniigsiim siirecinin baglamasiyla
ne tiir bir yapiya kavusacagi konusu, biiyilk oranda yeni sistem ic¢inde sendikalarin
durumunun ne olacag: sorusuyla yakindan iligkili bulunmaktadir (Senkal, 1999:41).

Insan kaynaklar1 konusunun, endiistri iliskileri konusunda sdz sahibi
kuruluslarin giindeminde giderek daha ¢ok yer almasi da, bu alanda yaganan doniistimii
ortaya koymaktadir. Avrupa Isverenler Orgiitii’niin 1993’teki yillik toplantisin1 “insan
Kaynaklar1 Yénetimi” konusuna ayirmasi, Uluslararasi Endiistri iliskileri Dernegi’nin
1995°teki 10. Diinya Kongresi’nde, dernek baskaninin agilis konugmasinda Endiistri
Iligkileri arastirmalarinda bir ronesansin yapilmasi gereginden soz etmesi, dernegin
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1998°de gergeklestirdigi 11. Kongre’de ise “Gelisen Rekabet ve Sosyal Adalet”
konusunu ele almasi ve nihayet 2000 yilindaki 12. Kongre’nin ana konusunun “Kiiresel
Entegrasyon ve 21. Yiizyillda Endiistri iligkileri ile Insan Kaynaklari Y®&netimi’nin
Gelecegi” olarak belirlenmesi bu alandaki arayis ve egilimlerin yoniinii gostermektedir.

Bununla birlikte; Uluslararas1 Calisma Orgiiti ILO’nun 1999  yilindaki
Uluslararas1 Calisma Konferansi’nda sunulan “Insana Yakisir Is” baslikli Genel
Direktoriin Raporu’nda yer alan; “Ekonomik liberallesme politikalari, devlet, isci ve
igveren arasindaki iligkileri degistirmistir. Bugiin ekonomik sonuglari, sosyal taraflar
arasindaki uzlasmadan, yasal diizenlemelerden ya da devlet miidahalelerinden ¢ok,
piyasa giicleri etkilemektedir” (ILO, 1999:6) saptamasi ilgi ¢ekicidir.

Gergekten de; insan kaynaklari yOnetimi stratejisinin bir orgiitsiizlestirme
stratejisi olarak; esneklik, rekabet, toplam kalite yonetimi, performans, verimlilik,
katilimci-demokratik ¢aligma ortami v.s. gibi kavramlarla endiistri iligkilerinde
yarattig1 doniisiimle birlikte sendikasizlagmaya yol agmasi veya en azindan sendikalari
igyeri diizeyine g¢ekerek orgiit yonetimine bagimli hale getirmesi, hakimiyeti piyasa
giiclerinin eline birakmustir.

Tarihsel siire¢ igerisinde bakildiginda hem reel licretlerin artmasinda hem de
sosyal haklarin gelistirilmesinde 6nemli rol oynayan sendikalarin etkisizlestirilmesinin
hem gelir dagilimmnin bozulmasinda, hem de yoksullastirmada onemli bir roliiniin
oldugu goriilmektedir (Akkaya, 2004:108). Asagida OECD iilkelerine ait sendikalagma
oranlar1 ile yoksulluk oranlarinin yer aldigi tablolar karsilastirildiginda, istisnalar
bulunmakla birlikte, genellikle sendikasizlagsma ile birlikte yoksullagsma oranlarinin
arttig1 gozlemlenecektir.
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Tablo : 1
OECD Ulkelerinde Sendikalasma Oranlari 1999-2007 (%)
Ulke 1999 2000 | 2001 2002 2003 2004 | 2005 | 2006 | 2007
Avustralya 25,2 24,7 24,4 23 22,8 22 22,1 20,1 18,5
Avusturya 374 365 |357 |354 |344 [341 |33 31,7 | ...
Belcika 51,6 49,3 49,9 51,2 52,2 52,9 52,9 54,1 52,9
Kanada 30,2 30,4 30,4 30,3 30,3 29,6 29.9 29,6 29,4
Cek Cum. 35,1 29,5 25,6 21,7 22 22,3 21,6 21
Danimarka 74,9 74,2 73,8 73,2 72,4 71,7 71,7 69,4 69,1
Finlandiya 76,3 75 74,5 73,5 72,9 73,3 72,4 71,7 70,3
Fransa 8,4 8,3 8,2 8,4 8,2 8 8 7,9 7,8
Almanya 25,3 24,6 23,7 23,5 23 22,2 21,6 20,7 19,9

Yunanistan 27,9 27 26,1 25,3 244 23,7 23

Macaristan 26,1 24,2 22,5 20,5 18,5 18,2 17,8 17,3 16,9

irlanda 40,4 39,3 38,2 36,3 37,9 35,7 342 32,6 31,7
italya 35,4 34,7 34,2 33,6 33,5 33,9 33,8 33,4 33,3
Japonya 22,2 21,5 20,9 20,3 19,7 19,3 18,8 18,3 18,3
Liiksemburg | 43,4 43,1 42,9 42,6 42,4 42,1 41,8 ... ...
Meksika 16,8 16,9 17 17,2 18 18,9 18,3
Hollanda 24,6 22,6 21,9 21,7 21,2 21,3 21 20,4 19,8
Norveg 54,8 54,4 53,9 54,5 55,1 55 54,9 54,9 53,7
Polonya 26 21,8 17,6 18,4 19,2 17,4 15,8 14,4
Portekiz 20,3 19,6 19,3 19,1 18,9 18,7

ispanya 16 16,7 15,9 16 15,8 15,5 15 14,6
isvee 80,6 79,1 78 78 78 77,3 76,5 75,1 70,8
Tiirkiye 10,6 9,9 10 9,5 8,9 8,3
Iingiltere 29,9 29,6 29,1 29,1 29 28,8 28,8 28,2 28
ABD 13,4 12,8 12,8 12,6 12,4 12 12 11,5 11,6

Kaynak: OECD, OECD.Stat Extracts, Trade Union Density.

Tablo : 1 ‘de 1999-2007 yillar1 arasinda OECD filkelerinin sendikalagsma
oranlarinda yasanan degisim yer almaktadir. Buna gore; lilkelerin geneline bakildiginda
2000’li yillarin basindan itibaren sendikalasma oranlarinin azalma egilimi gosterdigini
sOylemek miimkiindiir.

Sendikalasma oranlarindaki bu azalma egilimi elbette ki yeni bir durum degildir.
Bu egilim; Marksist ve ¢ogulcu yaklagimin yavas yavas yerini endiistri iligkilerinde
uyum ve isbirligini 6ne ¢ikaran, sistemde sendikalara ¢atismaci degil uzlagsmaci bir rol
ongoren yaklagimlara birakmasini, hatta bunun da bir adim 6tesine gecilerek “sosyal
ortaklik” anlayist ¢ercevesinde; endiistri iliskileri sisteminde is¢i ve yoneticilerin
igletmenin devamini saglamak gibi ortak bir ¢ikar1 oldugu ve bunun gergeklesmesi icin
sendikalara ihtiyag olmadigini savunan bireyselci yaklasimlarin yayginlasmaya
baslamasini igeren uzun bir siirectir. Dolayisiyla 2000°li yillarin dncesine bakildiginda
da durumun degismedigi goriilecektir.
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1980’ler boyunca yiiklesen bir ilgiyle karsi karsiya kalan insan kaynaklari
yonetimi, saglam ve sarsilmaz olarak anlamlandirilan ve ekonomik performans ve
politikanin ana yiizii olarak gériilen endiistri iligkilerinin ¢okiisiine rastlamistir. insan
kaynaklar1 yonetimi sendikalarin liye sayisin1 1980°ler boyunca etkilemis sendika
liyeligi diinya ¢apinda %53’lerden %33 lere gerilemistir. Ornegin; OECD iilkelerinden
secilmis bazi iilkelerdeki 1985-1995 yillar1 arasi sendikalilasmada degisim oranlari;
Avusturya’da %-29.2, Belgika’da %-9.2, Cek Cum.’de %-52.8, Fransa’da %-47.4,
Almanya’da %-3.5, Yunanistan’da %-34.5, ingiltere’de %-27.2, Portekiz’de %-53.7 ve
Italya’da %-7.0dir (ILO, 1997-1998).

Tablo : 2
OECD Ulkelerinde Yoksulluk Oranlari 1980-2009 (%)"
Tlke 1980-1990 1990-2000 2000 1980-1990 1990-2000
Ortalama Ortalama Sonrasi Degisim Degisim
Avustralya ... 11,4 12,4 .. 0,985
Avusturya 6,1 7,4 9,3 1,303 1,929
Belgika 14,6 10,8 10,4 -3,824 -0,33
Kanada 10,7 9,5 12,0 -1,229 2,545
Cek Cum. 32 4,3 4,3 1,08 -0,02
Danimarka 6 4,7 5,3 -1,3 0,58
Finlandiya 5,1 4,9 7,3 -0,191 2,428
Fransa 7,6 6,9 6,5 -0,7 -0,4
Almanya 6,3 8,5 11,0 2,231 2,54
Yunanistan 13,4 13,9 12,6 0,41 -1,237
Macaristan 6,3 7,4 7,1 1,1 -0,264
irlanda 10,6 11 15,4 0,449 4,366
italya 10,3 14,2 11,4 3,9 2.8
Japonya 12 13,7 14,9 1,748 1,184
Liiksemburg 5,4 5,5 8,1 0,1 2,6
Meksika 20,7 21,7 18,4 1,004 -3,285
Hollanda 3,5 7,1 7,7 3,6 0,585
Y. Zelaneda 6,2 8,4 10,8 2,2 2,4
Norve¢ 6,4 7,1 6,8 0,7 -0,3
Portekiz 13,8 14,6 13,7 0,773 -0,929
Ispanya 14,1 11,8 13,7 -2,265 1,9
isvee 3,3 3,7 5,3 0,357 1,651
Tiirkiye 16,4 16,2 17,5 -0,249 1,38
ingiltere 6,2 9,8 8,3 3,57 -1,5
ABD 17,9 16,7 17,1 -1,22 0,402

Kaynak: OECD,0OECD Social Indicators 2009.

" Tabloda verilen yoksulluk oranlari; gelirleri, iilkedeki ortalama gelirin %50’sinin altinda
olanlar1 kapsamaktadir.
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Tablo:1°de verilen sendikalasma oranlart ayni iilkeler icin tablo 2’deki
yoksulluk oranlart ile karsilagtirildiginda sonug ilgi ¢ekici olmaktadir. Buna gore;
sendikalagma oraninin distiigl ilkelerde yoksulluk oranlarmin buna paralel olarak
artigl  gdzlemlenmistir.  Ornegin; Avustralya’da 1999 yilinda % 25,2 olan
sendikalagma oran1 2007 yilinda %18,5’e gerilerken, iilkede 1990’11 yillarda ortalama
%11,4 olan yoksulluk oraninin da 2000 yili sonrasinda ortalama %12,4’e yiikseldigi
goriilmektedir.  Yine benzer sekilde Danimarka’da 1999 yilinda %74,9 olan
sendikalagma orani1 2007 yilinda %69,1’e gerilerken yoksulluk orani da aym yillarda
ortalama %4,7’den %5,3’e ve Almanya’da ise %25,3 ‘den %19,9’a diisen
sendikalagsma oranina paralel olarak yoksulluk orani ortalama %8,5’den %l1’e
yiikselmistir.

Bu iilkelere benzer sekilde Tiirkiye’de de durum farkli degildir. ILO normlarina
gore sendikalagma hakki olan toplam niifus esas alinarak; yani kamu-6zel sektor,
kayitli-kayitsiz ayrimi yapilmaksizin, iicret, maas ya da yevmiye karsiligi calisan
herkes kapsama dahil edildiginde; Tiirkiye’de tcretlilerin sendikalasma oraninin
1988°de %22,2 iken, 1995’te %13,5’e diistiigii goriilmektedir, 1990°1ar boyunca siiren
diisme egilimi, 2000’lerde de devam etmistir. Buna gore; 2002°de %9,5’e, 2003’de
%8,9°a, 2004’te %8,1°¢, 2005°te %7,6’ya, 2006°da %7’ye, 2007°de ise; %6,1°¢ kadar
diigmiistiir. 2002-2007 yillar1 arasinda TIS kapsamindaki is¢i sayist 175 bin 970 kisi
diigmiis, tiim iicretlilerin sendikalagma orani ise % 9,5’den % 6,1’e gerilemistir (Bakaur,
Akdogan, 2009:12).

Sendikalasma oranlarindaki bu azalma egilimine karsin Tiirkiye’deki yoksulluk
oranlarina bakildiginda ise; yine diger lilkelerle benzer sekilde iilkedeki ortalama
gelirin %50’sinden daha az gelire sahip olanlar esas alindiginda, 90’11 yillarda ortalama
% 16,2 olan yoksulluk oranmnin 2000°li yillarda ortalama % 17,5 seviyesine yiikseldigi
goriilmektedir.

Buna karsin bazi ilkelerde de sendikalasma oranlari artarken yoksulluk
oranlarmin ise azalma egilimine girdigi goriilmektedir. Ornegin; Belgika’da 1999
yilinda %51,6 olan sendikalasma orani1 2007 yilinda %52,9’a yiikselirken, yoksulluk
orant 1990’11 yillarda ortalama %10,8’den 2000’li yillarda ortalama %10,4’e
gerilemistir.

Bu tablolardan hareketle, sendikasizlagsmanin mutlak anlamda yoksullugun asil
nedeni oldugu anlamimi ¢ikarmak yanlis olacaktir. Elbette ki yoksullugun; demografik,
gevresel, ekonomik ve siyasi olmak iizere iilkenin kendi iginden veya disindan
kaynaklanan pek ¢ok nedeni oldugu bir gergektir. Ancak hemen belirtmek gerekir ki;
bir lilkede hem sosyal haklarin gelistirilmesinde hem de iicretler iizerinde 6nemli bir
stiriikleyicilik islevi goren sendikalarin giic kaybetmesi ile birlikte; reel ticretlerdeki
diisiistin, gelir dagilimidaki bozulmanin, emek piyasalarinin kuralsizlagtirilmasinin ve
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enformel istihdaminin yayginlasmasinin hem iscilere hem de toplumun geri kalan
kesimine bir olumsuzluk olarak, daha agik bir ifadeyle yoksullasma siireci olarak
yansidigi da bir gergektir.

SONUC

Kapitalizmin 1970°li yillarin basinda ortaya ¢ikan krizi ve bu krize karsi
benimsenen yeni iiretim ve yonetim bigimleri, Fordizmin &rgiitlenmeye olanak veren
yapisini biitliniiyle ortadan kaldiran esnek iiretim bigimlerini uygulamaya koymustur.
Esnek tiretim bigimleri ile ¢ok sayida ¢alisanin bir arada oldugu fabrika sistemi, kiigiik
isletmeler diizeyine dagitilmis, daha fazla kadinin iggiicii piyasasi igerisinde yer almasi
saglanmis ve isletme icerisinde emegin yogunlagsmasini ve daha fazla arti deger
iiretmesini saglayacak yontemler uygulamaya konulmustur. Bununla birlikte esneklik
temel olarak devlet miidahalesinden arindirma anlamima biiriinmiis, devletin ve
toplumun sermaye/iicretli emek iligkisini diizenlemedeki rollerini kaldirmaya yonelik
egilimin bir pargast durumuna gelmistir (Munck, 2003:122).

Fordist tiretim sisteminde yasanan bu koklii degisim, teknolojik gelismelerinde
etkisiyle yeni {iretim ve yonetim tekniklerinin uygulamaya konulmasi, isgiici
piyasasinin yeniden yapilanmasi, caligma hayatinda esneklesmeyle birlikte yeni
¢alisma bigimlerinin ortaya ¢ikmasi, kadin ve ¢ocuk istthdaminin &zellikle kayitdist
sektorde yayginlagmasi, ekonomi politikalarinin kokli bir degisim siireci igerisine
girmesi ve bununla birlikte ¢ok uluslu sirketlerin giderek giic kazanarak rekabet
ortaminin artmasi gibi endiistri iligkilerinin doniistimiinii yonlendiren pek ¢ok kiiresel
etkeni beraberinde getirmistir.

1980’li yillara kadar Fordist paradigma tarafindan bir maliyet unsuru olarak
goriilen insan kaynagina bakis acis1 da degisime ugramis, emek artik igletme icerisinde
daha merkezi bir konuma yiikselmistir. Ozellikle gelismis ekonomilerin yapisal
degisim siirecine girmesiyle birlikte isletmelerdeki yapmnin degismesi ve tarim
toplumundan bilgi toplumuna gegise kadar yasanan doniisiim siireci, insan kaynagina
bakig agisinin degisiminde etkili olmustur. Biitiin bu gelismeler neticesinde insan
kaynagi, rekabet listlinliigii icin yatirim yapilacak en 6nemli kaynak haline gelmistir.

Orgiitlerde insana bakisin degisen goriiniimiiyle birlikte, insami, yatirim
yapilacak en onemli kaynak olarak degerlendiren, bilgi ve teknolojiyi etkin olarak
kullanabilen ve yaraticihigmi siirekli gelistiren nitelikli isgilicliniin yayginlasmasini
amaclayan bir anlayis olarak ortaya ¢ikan insan kaynaklart yonetimi anlayisi,
kiiresellesme siireci icerisindeki pek cok gelisme sayesinde giiclenmis ve zamanla
cokuluslu sirketler basta olmak {iizere tiim organizasyonlarda yaygilagsmaya
baslamustir.

Insan kaynaklar1 yonetimi anlayisi, kalite odakli ve yeniden dizayn edilebilir
olmasi nedeniyle avantajlidir. Ancak insan kaynaklari yonetimi anlayisinin daha
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yumusak bir model olarak uygulanmaya baslandigi Amerikan Sirketleri bunu giigli
insan kaynaklar1 anlayigina g¢evirmiglerdir. Bunun sonucunda eskiden beri personel
yonetimi ve geleneksel endiistri iligkileri sisteminin uygulandigi birgok sirket,
sendikalar1 bertaraf etme noktasinda adimlar atmaya baslamistir. Bunun arkasinda
yatan neden, sendikalarin piyasa kosullarinin esnekligine uygun olmamasi ve uzun
zamanli ve belirli sozlesmelere yonlendirmesidir. Sirketler giicli insan kaynaklari
anlayisiin sirketle yakinlasmada cok etkili oldugu ve sendikalarin bu anlayisa sahip
olmadiklar1 i¢in bu anlamda etkilerini kaybettigini diisiinmekte ve bu siireci
hizlandirmaktadir.

Aslinda bu anlayisin temeli daha dncede ifade edildigi gibi ABD’de ortaya
¢ikan ve yayilan bireyselci yaklagima dayanmaktadir. Ciinkii bireyselci yaklagim,
orgiitlerde uyum ve c¢ikar birligi oldugu varsayimina bagli olarak endiistri iligkilerinin
de karsilikl igbirligi anlayisina dayandigini ileri siirmektedir. Buna bagli olarak da;
sendikalar ve toplu pazarlik, ¢ikarlar1 birbirine zit iki grup oldugu anlayisiyla,
orgiitlerde gereksiz bir ¢atismaya ve uyusmazliga neden oldugu icin anti-sosyal
mekanizmalar olarak goriilmektedir. Ayrica sendikalar calisanlarin sadakatini ve
baglhiligim1 kazanmak i¢in yonetimle adeta rekabet etmektedir. Yine bu anlayis;
sendikalarin 19.yiizyila ait kurumlar oldugunu 6ne siirmekte, giinlimiizde ise ¢agdas
isletmecilik politikalarinin uygulanmasinin kolektif anlayisa sahip geleneksel endiistri
iligkileri sistemi igerisinde yer alan sendikalar1 gereksiz kildigin1 savunmaktadir.

Geleneksel endiistri iliskilerine bakis agisinda yasanan bu degisim ve insan
kaynaklar1 yonetiminin organizasyonlar agisindan kazandigi stratejik Onem; insan
kaynaklart yonetiminin sendikalarla ikame olabilecegi goriislerinin yayginlagmasina
yol agmustir. insan kaynaklari yonetimi, global rekabet sartlari altinda firmalarin
basarili olmalarina katkida bulunan bir yaklagim olarak endiistri iliskilerine alternatif
teskil etmektedir (Kurtulmus, 1995:17).

Gergekten de; insan kaynaklari ydnetiminin giderek giiclendigi bu ortam
icerisinde, yeni olusturulan endiistri iligkileri sisteminde sendikalar hig
diisiiniilmemektedir. Gelistirilmeye ve topluma dayatilmaya c¢alisilan ‘kollektif anlayisa
sahip sendikalarin devri doldu, sendikalara ihtiya¢ yok’ sdylemi, belki niteligi geregi
korunmaya muhtag olmayan altin yakali isgiicii i¢in gegerli olabilir. Ancak diger tarafta
milyonlar1 olusturan beyaz yakali ve 6zellikle mavi yakali isgiicli diisiiniildiigiinde bu
goriig; iscilerin emegine ve onun miicadeleyle kazandigi, demokratik hak ve
ozgiirliiklere, kisaca demokrasiye karsi bir sdylem o6zelligi tagimaktadir. Ciinkii, bir
ilkede hem sosyal haklarin gelistirilmesinde hem de iicretler iizerinde 6nemli bir
stiriikleyicilik islevi goren sendikalarin giic kaybetmesi ile birlikte; reel ticretlerdeki
diisiistin, gelir dagilimindaki bozulmanin ve emek piyasalarinin kuralsizlastirilmasinin;
enformel istihdami tetikledigi, yoksulluk oranlarmi arttirdigi hatta ILO’nun
tanimlamasiyla “caligan yoksullar” in ortaya ¢ikmasina ve yayginlasmasina sebep
oldugu yadsimamaz bir gercektir.
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DRUCKER’e gore bu durumda sendikalarin onlinde ¢ se¢im yolu
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, is¢i sendikalarinin gelismeleri higbir sey yapmadan
seyredip giderek yok olmalari, ikincisi siyasi gii¢ yoluyla sirket yonetimleri karsisinda
bazi yasal haklar elde ederek varliklarmi siirdiirmeye c¢alismalari, ligiinciisii ise, durup
islevleri lizerinde yeniden diigtinmeleridir (Drucker, 1993:197).

Son altmig y1l boyunca kapitalizm yapisal olarak degisirken, ¢alisan siniflarin
dogas1 ve onlarin toplu ifadeleri olan sendikalar da ayni sekilde degigmistir. Yeni
kapitalizm, 1950’lerin kati, merkeziyetci biirokratik kapitalist diizeninden daha esnek
ve daha ademi merkeziyet¢i bir hal almigtir. Bununla birlikte yeni is¢i sinifi ise hem
eskiye oranla daha az erkek yogunluguna sahip, hem de daha az imalata dayalidir. isci
¢ikarlarinin toplu ifadesi olan sendikalar ise isgiicliniin eskiden oldugunun ¢ok daha
azin1 kapsamakla birlikte, baslangigta da ifade edildigi gibi bir kimlik kriziyle
kivranmaktadir (Munck, 2003:190).

Geleneksel endistri iligkileri sisteminin, insan kaynaklart yaklagimina
direncinin ne kadar siirecegini sdylemek zordur. Daha oOnce de belirtildigi iizere,
geleneksel endiistri iliskilerinin 6ngordiigli mekanizmalar, organizasyonlarin gelecek
planlarinda yer almamaktadir. Bununla birlikte gelecekte bireysel iicret pazarliginin
daha 6nemli hale gelecegini ve sendikalarin yeni bir plan ile bu sistemin iginde var
olmadik¢a, eski giiclerinden uzaklagarak yerlerini kaybedeceklerini sdylemek
miimkiindiir. Kaldi ki; sendikasiz bir endiistri iligkileri disiiniilemeyecegi gibi
geleneksel sendikacilik anlayismmin  da giliniimiiz sartlarinda  siirdiiriilemeyecegi
anlagilmustir.

Sonug olarak; ¢okuluslu sirketlerin diinya ekonomisinde etkin rol oynadiklari,
kapitalizmin giderek kiiresel bir nitelik kazandigi, rekabetin ulusal simirlarin 6tesine
gectigi ve nihayet vasifli iggiicliniin de uluslararasi hareketlilik kazanmasina karsilik
vasifsiz isgiliciiniin ulusal sinirlar icerisinde kaldig1 giinlimiiz diinyasinda etkinlikleri
giderek azalan isci sendikalarinin iglevleri iizerine yeniden diisiinmeleri gerektigi bir
gergektir. Nasil ki sanayilesme hareketi, is¢i sinift kavraminin dogmasini ve sendikal
hareketin baslamasini zorunlu kildiysa, simdi de post-endiistriyel toplumun ihtiyaglari
sendikalarda yeniden yapilanmayi1 zorunlu kilmaktadir. Sendikal hareket, yeni iscilerin,
yeni mesleklerin, yeni tiir i yapilanmalarmin ve yeni istihdam iligkilerinin ihtiyaglarina
cevap verecek sekilde yeniden yapilanmalidir. Bunun igin sendikalar geleneksel
faaliyet alanlar1 olan; {icretlerin ve yan 0demelerin arttirtlmasi, ¢aligma sartlarinin
iyilestirilmesi gibi konularin yani sira, istthdamin gelistirilmesi, i§ organizasyonu,
¢aligma hayatinin kalitesinin yiikseltilmesi, egitim, saglik, ¢cevre ve galigma yasaminda
kadin ve ¢ocuklarin korunmasi gibi konulara da yonelmelidirler.

Sendikalarmn faaliyet alanlarimi genisleterek yeniden yapilanmalar ise;
uluslararast bir kiiresel dayanigsma anlayisinin ortaya ¢ikmasiyla ¢ok daha etkili
olabilecektir. Buraya kadar iizerinde durulan gelismeler ve degisimler degerlendiginde;
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sendikalar1 enternasyonalizmi benimsemeye iten nedenlerin son yirmi yilda arttig
goriilecektir. Gergekten de kiiresel olana karsi kiiresel gapli bir miicadelenin geregi
olarak sendikalarin yeniden etkinlik kazanmasi i¢in uluslararasi ig¢i dayanigmasina
dogru yonelmeleri alternatif bir ¢6ziim olarak goriilebilir.
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