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Oz

Uretimin isglicti faktorii -insan unsuru- isletme amaglarini gerceklestirmek, basariy1 saglamak
adina hem fiziksel hem zihinsel bir giictiir. Yogun rekabetin yasandig1 is diinyasinda bu giicii
kullanmak, insan kaynaklari yénetiminin dnemini arttirmugtir. Insan kaynaklari yénetiminde
biiyiik rol oynayan sendikalar ise; calisma iliskilerinde s6z sahibi olarak ortaya ¢ikmis ve isciyi
temsil eden temel aktor durumuna gelmistir. Gliniimiizde birgok iilkede sendika kurma ve iiye
olma yasal bir hak olmus, sendikalasma iscinin isveren karsisina gii¢ olarak ¢ikmasimnda ve
calisma kosullarmin iyilestirilmesine katkida bulunmus, is¢i toplu pazarlik yapma imkanima
kavusmustur. Bu ¢calismada bir literatiir taramasi yapilmis ve sendikal faaliyetler, is¢inin sendika
hakkini nasil elde ettigi, sendikaya dahil olma nedeni, kazanimlar {izerine fikri bir yorum
getirilmeye calisilmistir.
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Abstract

The labor factor of production -the human element- is both a physical and a mental force in order
to achieve business objectives and ensure success. Using this power in the business world with
intensive competition has increased the importance of human resources management. Unions
that play a major role in human resources management has emerged as a dominant voice in labor
relations and has become the main actor representing the worker. Today, in many countries
unionization and membership have become a legal right, unionization has contributed to the
challenge of the employee against the employer and the improvement of working conditions, and
the workers have the opportunity to bargain collectively. In this study, a literature review was
made, and an attempt was made to provide an intellectual commentary on trade union activities,
how the worker acquired the right to trade union, the reason for joining the union and the gains.
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GIRIS

Diinya siirekli bir doniisiim ve hizli bir gelisim ig¢inde yer almaktadir. Bu hizli degisimin bir
sonucu olarak insan ihtiyaglarmin da degistigi ve hatta ihtiyaclarin nicelik ve niteliksel olarak
arttig1 ve yeni talep alanlarinin ortaya ¢iktifi soylenebilir. Taleplere cevap verecek olan yeni
organizasyonlar ortaya ¢itkmis ve bu organizasyonlarm degeri giinden giine artmigtir. Ulagim,
iletisim, teknoloji ve sosyal alanlar gibi bir¢cok alanda gelisimin hiz kazanmasi, orgiitler arasinda
rekabeti de dogurmustur. Isletmenin amaglarini yerine getirmesini saglayan bir iiretim faktdrii
olan isgiicii yani insan kaynagini rekabet ortaminda en iyi kullanan 6rgiitler basarmin temellerini
atacaktir.

Uretimin isgiicii faktorii -insan unsuru- isletme amaglarini gerceklestirmek, bagariy1 saglamak
adina hem fiziksel hem zihinsel bir giictiir. Rekabetin ka¢inilmaz oldugu is diinyasinda bu giicii
kullanmak, insan kaynaklar1 yonetiminin Onemini arttirmig, insan kaynaklar1 yonetiminde
biiyiik rol oynayan sendikalar ise; ¢alisma iliskilerinde baskin/soz sahibi olarak ortaya gikmis ve
is¢inin kurumsal yapilasmanin i¢indeki temsilcisi olmustur. Gliniimiizde bircok iilkede sendika
kurma ve iiye olma yasal bir hak olmus, sendikalasma is¢inin isveren karsisina gii¢ olarak
¢ikmada ve calisma kosullarmin iyilesmesinde katkida bulunmus ve isci toplu pazarlik yapma
imkanina kavusmustur.

Giiniimiizde igletmelerde kurumsallasma temel bir zorunluluk haline gelmistir. Isletmelerin
genelinde yasanan bu gelismeler insan kaynaklar1 isgiicii piyasasinda da kurumsallasmay1
zorunlu hale getirmistir. lsgorenler bireysel olarak elde edemedikleri haklar1 kurumsallagmanin
bir yolu olan sendikalasmak suretiyle geceklestirme yoluna gitmisler. Ancak bu duruma ulasmak
icin baz siireclerden gecilmistir. Bu stireclerin en énemlisi Sanayi Devrimidir. Sanayi Devrimi
18. yy./1n ikinci yarisinda Ingiltere’de dogmus ve oradan Bati Avrupa iilkelerine yayilmistir.
Sanayi Devrimi aslinda makinenin ve onunla birlikte buharin biiyiik fabrikalar da kullanilmasi
ile sanayinin dogusu olayidir. Boylece toplumsal gelisme ve degismeler neticesinde genis bir isci
smifi ortaya ¢ikmustir. Kentlerin niifusu hizla artmais, erkek, kadin ve ¢ocuk iscileri zor, agir ve
yipratici calisma sartlariyla kars: karsiya birakmistir. Bu donem makinelesmeyle birlikte, isin az
ve isgliclinii fazla oldugu ve ayni zamanda kapitalizmin neticesi olarak sermaye smifinin
makinelesme sayesinde ¢ok zenginlesmesi ve buna karsilik isci smifinin sefalet, yokluk ve
sorunlar i¢inde olmasi sonucu ile bagkaldirtmasidir (Tas, 2012:64, Balci, 1999: 10).

Costello ve Oliver (2018), calisan katiliminin -yukarida baskaldir1 olarak adlandirilan- i¢ ve dis
paydaslarin muhalif sesleriyle miicadele etmek i¢in kullanilabilecegini ileri stirmiistiir. Buradan
hareketle bu ¢aligmanin ana sorusu sendikalarin insan kaynaklar: yonetiminin etkin bir araci
olarak nasil kullanilabilecegini tartismaktir. Bu calisma, bir literatiir taramasi seklinde bir betimle
calismasidir.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1980’lerden itibari ile igletmelerin benzer teknoloji ve yontemlerle iiretim, pazarlama ve finans
alanlarindaki basarilarinin arkasindaki en 6nemli unsurun insan oldugu anlasildi. Bu 6nem
personel kavrami yerine insan kaynaklari gibi genis bir kavraminin kullanilmasimi ve diger yeni
gelismelerle personel yonetimi igeriginin de degismesini sagladi. Bu degisim ilk olarak sendikalar
ve sosyal gruplarin baskilari ile iscilere sosyal igerikli ¢ikarlar sunulmasiyla baslamis 1930'Iu
yillarda ise personel yonetimi tiim sorunlarla ilgilenen bir birim haline gelmeye ve personel
yonetiminden, insan kaynaklarina gecis hiz kazanmustir. Isletmeler insana verdigi degeri
arttirmasi ile bu departman bugiiniin halini almistir. Diinyadaki gelismelerle 6zellikle 1990'T1
yillar itibari ile Tiirkiye’de de insan kaynaklari ydnetiminde degisimler yasanmustir. Insan
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kaynaklar1 yonetiminin profesyonel bir birikim ve uzmanlik gerektiren birim oldugu bilincinin
yayginlasmastyla pek ¢ok isletmede insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar: etkin rol oynamaya
baslamistir (Bengiray, 2013:6; Ozer vd., 2017:6).

Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY), Ingilizce “Human resource management” ve Fransizca “Gestion
des ressources humanies” karsilig1 olarak kullanilan bir kavramdir. Yaygin olarak “Human resource
management” seklinde, tekil olarak kullarldig1 sdylenebilen (Tortop vd. 2007: 15) Insan
Kaynaklar1 Yonetimi; isletmelerin, insan kaynaklar1 ihtiyaclarinin degerlendirildigi ve
ihtiyaglarmn giderildigi, ise alinan personelden en iyi verimin aliabilmesi icin gerekli tesvik ve
calisma ortamimin saglandig bir siireg olup, diger isletme fonksiyonlari olan iiretim, pazarlama
ve finans gibi Orgiit amaclarinin gerceklesmesine katkida bulunan bir isletme fonksiyonudur
(Ozgen ve Yalgin, 2015: 5).

Insan kaynaklar1 yonetimi igletmede yerine getirmis oldugu fonksiyonlari itibariyle degisiklige
gitmistir. Personel yonetimi statik ve sadece ig gorenleri 6zliik ve kayit isleri ile ugrasirken, insan
kaynaklar1 yonetimi, isgiicii bulmadan baglayarak hatta emeklilik sonrasi rehabilitasyonuna
kadar genis bir yelpazede gorevler iistenmistir. Isgdren secme, egitime, uyum, motivasyon
planlama vb. faaliyetleri yerine getirmek suretiyle yonetsel olarak da yonetimin hiyerarsisinin en
iist basamaginda kendine yer bulmustur.

Firmalar rekabetcilik diizeylerini arttirabilmek igin i¢ miisteri olarak da adlandirilan insan
kaynaklarina yatirim yaparlar (Shahreki, 2019:20). Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarda
bireylerin yapilandirilmis ve kapsamli bir bicimde y&netilmesi olup calisanin elde tutulmasi,
ticret ve haklar1 belirleme, performans yonetimi, degisim yonetimi ve genel yonetim konularim
icermektedir (Ciitcii vd., 2018:780).

SENDIKA KAVRAMI

Sendika kavrami koken itibariyle Eski Yunancadaki “syndikos” veya Latincedeki “syndicus” tan
Fransizcaya, “Syndic” seklinde gegcen ve Antik Yunan ve Roma sehir devletlerinde sehrin
yonetim kademesinde gorev alan ve giiniimiiz belediye enciimenine benzer gorevleri ifa ettigi
diisiiniilen kamu gorevlilerini tanimlamak icin kullaniliyordu. “Syndicat” terimi ise Syndic
olarak tanimlanan kisinin makamini ve onun islevlerini ifade etmek igin kullanilmistir.
Fransizcada Syndic; giivenilir kimse, Syndicat ise birlik (ve tabi sendika) anlaminda
kullanilmaktadir. Tiirkceye; Fransizcadan, isci orgilitlenmesini (Fransizcada oldugu gibi) ifade
etmek tizere alinmigtir (Picak ve Kadah, 2018: 199).

Sendikalarin érgiitlenmesini ve faaliyetlerini diizenleyen 6356 sayili Sendikalar ve Toplu Is
Sozlesmesi Kanununda sendika su sekilde tammlanmustir: “Iscilerin veya isverenlerin calisma
iligkilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlarini korumak ve gelistirmek icin en az yedi isci veya
isverenin bir araya gelerek bir iskolunda faaliyette bulunmak iizere olusturduklar: tiizel kisilie sahip
kuruluslardir” (Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu, 2012). Bu taumdan, sendikalarmn
sadece igci smifinin hak ve menfaatlerini koruyan bir birlik olmadig1 ayn1 zamanda igverenleri
de kapsayan bir kurulus oldugu soylenebilir.

Sendika, istihdam olunanlarin ekonomik ve diger tiim sartlarini daha iyi diizeye ¢ikarmak adina
kurulmus, iiyeligi ve iiyeler arasi dayanismayi esas alan kuruluslardir. Onceleri sadece isgi
haklarini koruyan isci sendikalar1 var olurken, daha sonralar1 isveren sendikalar1 da faaliyette
bulunmak {izere ortaya c¢ikmus ve iki tiir sendikanin birlesmesi ile is¢i sendikalari
konfederasyonlar: ve isveren sendikalar1 konfederasyonlar: olusmustur (Yiiksel, 2007: 239).
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Sendikalarin Tarihsel Gelisimi

Esasen sanayi devriminden 6nce sendikalara benzer “kalfa birlikleri” ya da “arkadag birlikleri”
(compagnonnage) denen orglitler vardi. Bu Orgiitlenmeler, kalfalarin loncalardaki usta
egemenligine verdikleri reaksiyon ve kalfalarin maddi anlamda bagimsizligin1 alma umutlarimin
bir ifadesiydi. Ilk zamanlarda bu birlikler, {iyelerinin ¢ikarlarini korumaya gayret etmisler, ayrica
loncalara benzer tarzda orgiitlenerek {liyeleri arasinda kardeslik bagi kurmuslar; aralarmdaki
hasta, yetim ve benzerlerine yardimci olmaya calismislar ve her basvurani iiye olarak
kaydetmemis, iiyelik i¢in bazi sartlar koymuslardir (Kozak, 1992: 63).

Sendikal tarzdaki ilk orgiitlenmeler, meslek sendikasi1 6zelligindedir ve yardimlagma sandig:
islevi gormektedir. Zamanla bu orgiitler, calisma kosullar1 ve isgi {icretleri gibi hususlarla
ilgilenmeye baslamislardir (Yildirim, 2016: 580).

18.yy. sonlarinda Ingiltere’de yasanilan Sanayi Devrimi ile birlikte giin yiiziine ¢ikan galigma
iligkileri sistemi ilkel bir 6zellik tasimaktaydi. Ciinkii donemin ekonomik hayatini ve ¢alisma
iliskilerini temellendiren loncalardi ve loncalar kapali bir disiplin ruhunu yansitiyordu.
Loncalarin yerine gegen fabrika sistemi, is¢i sinifinin ortaya ¢ikmasina, kapitalizmin dogusuna
neden olmustur (Ersinadim, 2001: 16).

Diinyada sendikalarin is¢i smifinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte giindeme geldigi soylenebilir.
Sanayi devrimi ile kiigiik igletmelerin yerine fabrikalar gelmis, boylelikle karsilikli giivene dayali
iliskilerin yerini resmi iligkiler almistir. Yine sanayi devrimi ile birlikte yasanan bir¢ok gelisme
ile birlikte dernek ve lonca gibi adlandiran orgiitler sendika adin1 almagtir.

[k isci sendikalari, konulan koalisyon yasaklarinin kaldirilmastyla birlikte 1824 yilinda Ingiltere’
de kurulmustur. Bunu 1863’ de Almanya, 1864’de Fransa izlemistir. Isgilerin, sendikalarin catilart
altinda toplanmalar1 ve boylece giiclenerek toplu miicadele yoluyla hak ve ¢ikarlarini daha iyi
koruyabilmeleri neticesinde igveren sendikalar1 kurulmaya baglandi. Tlk 6rnegi 1890 yilinda
Almanya’ da goriilmektedir (Hiiner, 2004: 9).

Osmanlida ise sanayilesme 19.yy. dan sonra baslamis ve Cumhuriyet dénemiyle oldukca
hizlanmis, batiya gore sanayilesmeye ge¢ gecilmis, bunun da neticesi olarak is¢i sayisinin da az
oldugu ve savas kosullarmi da buna ekleyecek olursak sendikacilik faaliyetinin gelismesinin
biliyiik oranda engellendigi goriilmektedir. Bu donemde isciler, 1871 yilinda “Amele Perver
Cemiyeti” ad1 altinda orgiitlenmis, bilinen ilk sendikal hareket 1895 yilinda Tophane Fabrikasi
is¢ileri tarafindan gizlice orgiitlenen “Osmanlt Amele Cemiyeti” olmustur. Fakat kurucularin
tutuklanmast ve siirgiinleri neticesinde bir y1l kadar devam edebilmistir. 1922 yilinda Istanbul’da
bulunan isci liderlerinin 20 iskolu g¢evresinde birleserek batiya benzer sekilde ilk 6rgiitlenme
cabasi baglattiklar1 bilinmektedir (Giiler, 2016: 400; Yildirim, 2016: 580).

Cumbhuriyetten sonra Tiirkiye’ de, ilk defa 1936 yilinda ilk calisma yasast olan 3008 sayih {s
Kanunu ¢ikarilmistir. Bu yasa ¢alisma kosullarmai ve iliskilerini belli kurallara gore diizenlemekle
birlikte, sendika kurulmasina ve greve izin vermemektedir. 1938 tarihli Cemiyetler Kanunu da
“sinif esasina dayali cemiyet” kurulmasini yasaklamaktadir. Tkinci diinya savasindan sonra
degisen diinya kosullar ile birlikte bu yasak kaldirilmigtir. Yasagin kaldirilmas: ile birlikte hizl
sendikalagma, yoneticilerin de goziinii korkutunca, sendikalar kapatilmis, 1947 de grev hakkim
icermeyen, ¢ok smirh bir sendikalar kanunu gikarilmistir. 1960’larda Tiirkiye gercek bir
bagimsizlasma ve yiikselis donemine girmistir (Baydar, 1998: 6).

Tiirkiye 2008 ve 2009 Ilerleme Raporu Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO) standartlarina kiyasen
sendikal hak ve ozgiirlitklerde Tiirkiye'nin bu standartlarin ¢ok gerisinde oldugu tespit
edilmistir. 9 Kasim 2010’da agiklanan ilerleme raporunda iscilerin durumlar1 da yer bularak,
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sendikal haklarin AB normlar1 ve Uluslararasi Calisma Orgﬁtii (ILO) normlarina uygun
bulunmadig kaydedilmistir. Raporda, kadinlarin sendikada yeteri kadar temsil edilmedigi de
yer almustir. 2012 yilinda, 6356 sayili Kanunu, 1983 tarihli 2821 sayili Sendikalar Kanunu ile 2822
sayili Toplu Is s6zlesmesi Grev ve Lokavt Kanunu'nu (TISGLK), birlestirilmistir. 6356 sayil yeni
kanunla ¢alisma iligkilerinde yasanan sorunlara ¢oziim {iiretmek amaclanmistir. Yeni kanun
sendikal giivenceler hususunda yenilikleri beraberinde getirmektedir. Yeni yasa 7 Kasim 2012
tarihli ve 28460 say1li Resmi Gazete’ de yayimlanarak yiiriirliige girmistir (Erdogan, 2016: 23).

Sendika Faaliyetleri

Sendikalarin ekonomik, sosyal ve siyasi faaliyetleri vardir. Sendikalarin en 6nemli faaliyeti, toplu
is sozlesmesi yapmaktir. Diger yandan toplu is uyusmazliklarinda ilgili makama, arabulucuya,
hakem kurullarina, is mahkemelerine ve diger yarg: organlarina bagvurma sendikalarin
faaliyetleri arasindadir. Bunlarin disinda grev ve lokavt karar1 almak ve uygulamak, iiyelerinin
mesleki bilgilerini ve deneyimlerini artiracak kurslar ve konferanslar diizenlemek, iiyelerine
hukuki yardimda bulunmak, tiyeleri icin kooperatifler kurmak gibi faaliyetleri de sendikalar
gerceklestirir (Bingol, 2006: 462).

Sendikalarin diger 6nemli bir islevi de isverenin haksiz ve keyfi tutumuna karsi korumak ve
uyusmazliklara ¢6ziim olmaktir. Bu tiir durumlarda sendikalarin devreye girecegine olan inang
calisanlarin gelecege yonelik endiselerini azaltabilir. Sendikalarin faaliyetleri, iiyelerinin sosyo-
ekonomik haklar: ile menfaatlerinin korunmasi ve gelistirilmesi amagclarina uygun olarak iki
farkli bashik altinda diizenlenmistir. Bu iki grubun icermekte oldugu faaliyetler en genel
hatlariyla asagidaki gibidir (Kagnicioglu, 2007: 237):

1) Sendikalarin calisma hayatma yonelik faaliyetleri:
i) Toplu is s6zlesmesi yapma,
ii) Toplu is uyusmazhgmn tarafi olma,
iii) Uyelerinin ya da onlarin mirasgilarinin ¢ikarlarimi korumak igin dava agma,
iv) Grev ve lokavt karar1 verme ve bunlari ytiriitme.
2) Sendikalarm sosyo-ekonomik faaliyetleri:
i) Uyelerine ve onlarin mirasgilarina adli yardimda bulunma,
ii) Kurslar ve konferanslar diizenleme,

iii) Uyelerinin mesleki egitimleri ile mesleki bilgi ve tecriibelerini yiikseltmek
icin calisma,

iv) Kooperatif kurulmasina yardimei olma,
v) Amaglarma uygun toplant1 ve gosteri yiiriiyiisii diizenleme,
vi) Grev ve lokavt fonu kurma,
vii) Isyeri sendika temsilcisi tayin etme.
Sendika Uyeligi ve Uyelik Aidat:

6356 say1l1 STISK’ in 17. Maddesi “on bes yasini dolduran ve bu Kanun hiikiimlerine gére isci sayilanlar,
isci sendikalarina, isverenler de isveren sendikalarina serbestge iiye olabilirler. Kimse iiye olmaya veya
iiyelikten ayrilmaya zorlanamaz. Is¢i veya isverenler ayni iskolunda ve ayni zamanda birden ok sendikaya
iiye olamaz. Ancak, ayni iskolunda ve aynmi zamanda farkli isverenlere ait isyerlerinde calisan isciler birden
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cok sendikaya iiye olabilirler. Isci ve isverenlerin bu hiikme aykirt sekilde birden cok sendikaya iiye olmalar:
halinde sonraki iiyelikler gecersizdir” seklindedir (Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu, 2012).

Is yerlerinde yan dallarda, yardima birimlerde calisan isgrenler de isyerinin tabii oldugu
iskolunda kurulu bir sendikaya iiye olabilirler. Sendika {iyeligi, bakanligin sagladig: elektronik
bagvuru sistemine E-Devlet kapisi ile iiyelik bagvurusu yapilmas: ve sendika tiiziigiinde yer alan
yetkili organin kabulii ile E-Devlet kapisi {izerinden kazamilir. Basvuru otuz giin iginde
reddedilmez ise, iiyelik kabul gérmiis sayilir. Hakli bir neden olmaksizin iiyelik bagvurusu
reddedilmis ise, tebligden itibaren otuz giinliik siire icinde dava acilabilir. Mahkeme karari
kesindir. Davaci lehine sonuglanan mahkeme karari neticesinde {iyelik, red kararinin alindig:
tarihte kazanilmig sayilir (Ozciire, 2016: 417).

6356 sayili STISK’ in 18. Maddesine gore, iiyelik aidatinin miktar1 kuruluslarin tiiziiklerinde
belirtilen usul ve esaslara gore genel kurul tarafindan belirlenir. Uyelik ve danigsma aidatlars,
yetkili is¢i sendikasinin isverene yazili basvurusu iizerine, is¢inin ticretinden kesilmek suretiyle
ilgili sendikaya 0denir (Sendikalar ve Toplu Is Sozlesmesi Kanunu, 2012).

Iscilerin Sendikaya Katilma Nedenleri

Calisanlar farkli nedenlerle sendikalara iiye olurlar. Calisanlar istek ve ihtiyaglarinin orgiit
yonetimi tarafindan karsilanmamas: durumunda bir arayis igerisine girerler, haklarim
savunacak, ihtiyaglarmin tatmin edilmesini saglayacak orgiitlii bir giice ihtiyag duyarlar. Iste tam
bu noktada sendikalagsma arzusu ortaya cikar ve isgiler ya sendika kurarlar veya var olan
sendikalara tiye olurlar (Ertiirk, 2009: 296).

Ozellikle genel ekonomik kosullarin olumsuz oldugu sartlar iscileri sendika iiyesi olmaya zorlar.
Sendika, isveren ile yapacag1 toplu pazarlik sayesinde iiyeleri i¢in iicretler, sosyal imkanlar, daha
kapsaml is giivencesi, daha az ¢alisma siireleri vb. konularda faydali olmaktadir. Ayrica
calisanlarin isten cikarilma endisesi tatminsizlige siiriikler. Sendikalar da yaptiklari is
sOzlesmeleri ile isten ¢ikarma kosullarini zorlastirici miicadele verir ve is glivencesi saglar. Yine
isverenlerin haksiz ve keyfi tutumlarma kars: isciler, sendikalarin kendilerini koruduklarina
inanirlar ve yonetimin tutumuna kars1 giivence saglanmis olur. Sendikalarin firsatlar yarattigi
alanlardan da bahsedebiliriz. Iscilere yeni ilgi alanlari, bos zamanlar1 degerlendirme imkanlar
saglayacak, onlarin statii, taninma ve bir gruba iiye olma arzularinin tatmini imkanin da verir
ve iiyelik sayesinde dostluk kurma firsat: dogar, sendikalar iiyeleri ve onlarin ailelerine yonelik
kisisel hizmetler sunar. Tatil olanaklari, saglik hizmetleri, diisiik karla satis yapan market
imkanlari, kresler, diisiik faiz oranl kredi temini, sportif olanaklar bunlarin bazilaridir (Oge ve
Karasoy, 2016: 180).

Kagnicioglu (2007)" da is¢ilerin sendikalasma nedenini syle sematize etmistir:

Yiiksek Ucretler
Is Giivencesi

Adil Davranis

SENDIKA Daha Iyi Sosyal Haklar

v

Itiraz Hakka
Dayanisma Duygusu
Sosyal imkanlar

Kaynak: (Kagnicioglu, 2007: 237).

850



Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler Dergisi, 2(11): 844-854.

Iscilerin sendikalara iiyelikleri, iiye olma sebeplerine bakildiginda birkag farkli nedene bagh
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin basinda ideolojik nedenler gelmektedir. Calisanlar kendi
ideolojik goriislerine yakin oldugunu diistindiikleri sendikalara {iye olabilir. Bu tercih, ideolojik
yonelimin sendikanin faaliyetlerinde belirleyici olacag: diisiincesinden kaynaklanabilecegi gibi,
ayni politik goriisten insanlarla bir arada olma motivasyonuyla da ilgilidir. Ancak isgileri
sendikaya iiye olmaya tesvik eden en 6nemli neden ekonomik ve sosyal haklarin saglanmasi,
korunmasi ve gelistirilmesi adina sendikalarin sahip oldugu gii¢ oldugu da unutulmamalidur.

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE ETKIN BiR BASKI ARACI: SENDIKALAR

Sendikalasma egilimine bakildiginda iiye olma nedenlerinin temelinde yatan c¢alisma
sartlarindan memnun olmayan isciler, bu sartlar1 kendilerinin bireysel olarak
degistiremeyecegine inanurlar. I¢ dayamsmanin, ortak hedeflerin ve ortak amaglarm oldugu
gruplarda, birlikteligin dinamigi ile gli¢c kazamilir, kendilerini ifade edebilme ve karsilik bulmada
etkili olurlar. Iscilerin ve isverenlerin ortak sosyal ve ekonomik hak ve c¢ikarlarin1 koruyan
sendikalar, iiye grubuyla bu sosyal giicii barmdirirlar. Ideolojik, ekonomik, sosyal, kiiltiirel,
hukuksal nedenler ve diger imkanlarla bir sekilde sendika iiyeligi edinen isci veya isverenler
kendi ideolojilerini ve ekonomik haklarini korumak, sosyal, kiiltiirel ve hukuksal haklar elde
edebilmek adina sendikaya iiye olurlar.

Sendikalar, sendikal faaliyetler igerisinde sosyal, ekonomik, kiiltiirel, hukuksal kazanimlari etkin
bir sekilde sonuglandirmak adma miicadele veren ve bunu yaparken iiye-sendika bagim
giiclendirerek, dayanisma ile destekleyen sonuca ulastiran énemli bir aragtir. Sendikalar tiye-
sendika iligkisinin kuvvetli olmasi Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisindeki “ait olma” basamagmin
en glizel ornegi olarak bakilabilir.

Uye-sendika iligkisinin kuvvetli oldugu, {iye toplayarak daha da giiglenen sendikalar, her tiirlii
ortak menfaat miicadelesinde basarili sonugclar elde ettikleri, bu giicii elde bulundurmalari ile
insan kaynaklarinin karsisinda s6z sahibi olduklari, ortak bir tavirla problem ¢6zmede de yine
aym sekilde basarili olduklar1 sdylenebilir. Insan kaynaklari uygulamacilari ise bu gruplarin
baskin giicliniin farkindadirlar ve sendikalarin grev gibi kararlar ile karsilasmamak igin zit
diismeme, ortak bir yol ile problem ¢6zme egilimindedirler. Bu ytlizden sendikalarin politik karar
alma stireglerini de yonlendirdigini soyleyebiliriz.

Sendikalarin toplumsal olaylara tepki olusturma, protestolar vb. nedenlerle de toplumu
hareketlendirme, siyasal ve toplumsal olaylar gerek {ilke icinde gerekse diinya bir gii¢ olarak
goriilmektedirler. Ancak sendikalarin performanslari sanildig1 kadar iyi degildir. Ozellikle son
donemlerde siyasallagmalari, iiyeleri menfaatleri kollamak yerine bireysel iligki ve cikarlar
yonelmeleri, var olan sendikal giicti sahsi ¢ikarlar: i¢in kullanmalar1 (son donemlerde biitiin
sendika yoOneticileri gerek siyasette gerekse biirokraside kendilerine yer edinmisler) toplum ve
iiyeler yaninda itibar kaybetmeleri s6z konusu olmaktadir.

Isletme yoneticileri veya insan kaynaklari agisinda bakildigi zaman; 6zellikler katihima ve
demokratik yonetim anlayisi, isgorenlerin 6zliik haklarinda iyilesmeler, isgorenlerin daha
egitimli ve bilingli oluslari, isletmelerde esnek calisma ortamlarini olusturulmas: vb. degerlerin
yonetim anlayislarinda yer almasi, bir nevi sendikalara olan gereksinimleri azaltmaktadir. Ayni
zaman yonetim olarak da uygulamalarda ellerini giliclendirmektedir. Sendikalar agisinda
bakildig1 zaman, sendikalar yonetim anlayislarini ve tiiyeleri bakis agilarmi degistirmek ve
gelistirmek zorundadirlar. Aksi takdirde yakin gelecekte pek de anlamlar1 kalmayacaktir.
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SONUC VE ONERILER

Sendikalasma ve insanlarin sendikaya iiye olma nedenlerine bakildiginda, {yelik
basvurusundaki en biiyiik sebebin; isin ve kisinin kendisinin degil, calisma kosullarindan dogan
bir memnuniyetsiz oldugu degerlendirilmektedir. Bireyler isletme veya orgiit iginde ait olma,
grubun bir iiyesi olma vb. nedenlerden dolay1 sendikalagsmaya katilmaktadirlar.

Bununla birlikte sendikalar giiniin sartlarina gore kendilerini yenileyemedikleri i¢in giin gectikce
hem iiye hem de prestij kaybma ugramaktadirlar. Teknolojik yenilikler, iletisim yayginlasmasi,
bilgiye ulagsmanin kolaylagmasi, isgiiciiniin egitim yoluyla daha kalifiyeli hale gelmesi, bilinglilik
diizeyinin vb. gelismelere sendikalar ayak uyduramamuslar.

Sendikalarin sadece aidat toplama ve yilda bir kere toplu pazarh toplantilarina katilmalari, artik
bilingli ve egitimli isgiicii tarafinda yeterli goriilmemektedir. Ozellikle son yapilan (2019 yil)
toplu sozlesme (memurlar igin) bir¢ok kesim tarafindan yeterli bulunmamastir.

Resmi olarak olmasa da sendikalarin her birisinin kendisini bir siyasi parti veya ideolojiye yakin
konumlandirmis olmasi, toplum nezdinde sendika ve sendikacilig1 olumsuz olarak etkilemistir.
Ornegin; DISK'in daha ¢ok sol ideolojiye, HAK-IS'in ise daha cok sag ideolojiye yakin bir
pozisyon aldig1 bilinmektedir.

Ozellikle sendikalarmn tiiziiklerinde belirtilen gorev ve sorumluluklari ¢ok daha fazla ve gesitlidir.
Ancak uygulamada sadece bir kiigiik kismi goriilmektedir. Isgorenleri gelistirme, egitime ve
giiniin teknolojilerine gore yetistirme ve gorevleri de bulunmaktadir. Ancak sendikalar sadece
toplu sozlesme ve tiye aidatlarini toplama dénemlerinde goriildiigiine dair insanlarin zihninde
bir alg1 olusmustur.

Sendikacilik konusunda, igletmeler ve igverenler agisindan da birgok gelisme yasanmustir. Is
doyumu, is memnuniyetini saglamasi durumunda kollektif hareket etme bilincinin de olusuyor
olmasiyla birlikte sendikaya duyulan ilginin azalacagi degerlendirilmektedir. Orgiitsel
vatandaslik, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, orgilitsel sadakat, iicretlerde iyilestirmeler, esnek
calisma kosullar1 vb. orgiit teorisi gelismeleri isgorenlerin kendi isletmeleri veya orgiitlerine
baghliklar1 arttirmis ve onlarin sendikalara karsi ¢ekimser olmasina sebep olmustur. Ancak
kiiciik orgiitlerde, sendikalasma, isverenin ve insan kaynaklari yonetiminin karsisina bir giic
olarak ¢ikacaktir.

Son olarak, sendikalarin kendilerini yenilemeye, sorgulamaya ve tekrar gorev tarumlarina
donmelerinin yerinde olacag: diisiiniilmektedir. Aksi takdirde igletmeler iizerinde baskin bir gii¢
olma vasfin1 kaybedip tiyeleri nazarinda da deger ve prestiji kayb1 yasamalar1 sz konusu
olabilecektir.

Sendika ve sendika yoneticileri gelecekte kendileri yenileyemedikleri takdir deger
kaybedecekler. Insan kaynaklari yonetimleri gelecek daha saglikli calisma ortamlart
olusturdukca sendikalarin karar alma ve politikalarina pek etkisi olmayacaktir. Ozellikler
isgorenleri nasil bir ¢alisma ortamu istedikleri ile ilgili ve sendikalarin tiyeleri yaninda itibarlar:
ile ilgili saha ¢alismalar1 yapilmasinda fayda olacaktir.
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