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OZET

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi orgiitler agisindan rakipleri ile aralarinda fark
olusturmak ve basarili olabilmek icin kullanilan 6nemli bir sistem haline gelmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 iilkelerin kiiltlirleri basta olmak iizere ekonomik
durumlarina, endistri iligskilerine ve tarihi gelisimlerine bagli olarak farklilik
gostermektedir. Bu tez caligmasinin amaci insan kaynaklart ve kiiltir iliskisinin
incelenmesidir. Bu dogrultuda, oncelikle kiiltlir ve insan kaynaklar1 kavramlar1 aragtirilmig
daha sonra ise, kiiltiirleri arasinda benzerlik olmasina ragmen uygulamalarda oldukca
farklilik gdsteren Japonya ve Tiirkiye incelenmis ve birbirleri ile karsilagtirilmigtir. Kiiltiir
temelli i ve insan kaynaklarma yaklasimin teorik Olciiler gercevesinde degerlendirilerek
literatiire kazandirilmasi amaglanmis ve tez “Nitel Arastirma Yontemi” kullanilarak
hazirlanmistir. Japonya ve Tiirkiye mukayese edilerek hazirlanan bu tez sonucunda, kiiltiir
ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari arasinda siki bir bag oldugu ve medeniyet
yarisinda basarili olmak isteyen her {ilkenin bu alanda mutlaka kendine 6zgii uygulamalar:
gelistirmesi gerektigi, basarili uygulamalari yalnizca kopyaladig: taktirde ise tam anlamiyla
basarili olamayacagi ve kendi kiiltlirleri dogrultusunda bu uygulamalari igsellestirmesi
gerektigi gorilmiistiir.

Bilim Kodu : 1137.2.016

Anahtar Kelimeler . Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Kiiltiir, Sosyal Yapi, Sosyal
Calisma, Orgiit Kiiltiirii, Japonya, Tiirkiye
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ABSTRACT

Nowadays human resources management has become an important system for
organizations to make difference and to gain achievements against their opponents. Human
resources management applications differ according to the economic status, industrial
relations, historical developments and especially the cultures of the countries. The aim of
this thesis is to examine the relation between human resources and culture. On behalf of
this aim, firstly the concepts of culture and human resources have been researched and then
Japan and Turkey, which show important differences in applications despite having
similarities between their cultures, have been examined and compared. Gaining the
evaluation of cultural based business and human resource approaches by theortical
measures to the literature have been intended and the thesis have been prepared by using
“Qualitative Research Technique”. As a result of this thesis, which has been prepared by
the comparison of Japan and Turkey, it has been seen that, there is a tight connection
between culture and human resource management and every country that aims to be
successful in the race of civilization must develope their own applications in this area, they
wouldn’t be fully successful if they only copied other successful applications and that they
have to adjust these applications according to their own cultures.
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Key Words : Human Resources Management, Culture, Social Structure,
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GIRIS

Glinlimiiziin serbest piyasa ekonomisinde kar amaci giiden her tirli isletme
faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in piyasadaki rekabet kosullarina uyum saglamak
zorundadir. Gerek sosyo-kiiltiirel gerekse iktisadi agidan yeni teknolojilerin siirekli olarak
degistirdigi kiiresellesen diinyamizda degisimi yakalamak her ne kadar zor da olsa
isletmelerin baglica ihtiyaclarindan biri haline gelmistir. Bu zorlu siiregte isletmelerin en
onemli sermayeleri ise calisanlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari
konusu giiniimiizde isletmeler i¢in biiyiik bir onem arz etmektedir. Dolayisiyla, personelin
ticreti, yan ddemeleri, sigorta kesenekleri, izinleri, raporlu giin sayilari, ge¢ kalmalari, ise
devamsizliklar1 vb. konularda kayit tutmadan oOteye gitmeyen ve calisanlara Gnem
vermeyen personel yonetimi anlayisi yerini insana, ¢alisana, ¢alisanin kiiltiirel degerlerine,
inanglarina ve fikirlerine 6nem veren, Orgiite giiveni ve bagliligi arttiran bir anlayisa
birakmustir. Insan kaynaklari yonetimi adi verilen bu anlayis &zellikle 20. yiizyilin
sonlarinda yayginlasmis ve isgorenlerle oOrgilit hedeflerinin uyumlulastirilmasinda ve
isletmelerde is tatmininin saglanmasinda en dnemli isletme fonksiyonlarindan biri olarak
zamanla 6nemi daha iyi kavranmistir. Insan kaynaklar1 y&netimi, insan kaynaklari
stratejilerinin belirlenmesi ile baslayan ve isgiicii planlamasi, isgiicii tedarik ve segimi,
oryantasyon egitimi ve iicret yonetimi ile beraber calisanlarin mesleki yetkinliklerinin
gelistirilmesi, performanslarinin degerlendirilmesi ve kariyerlerinin ydnetilmesine kadar

devam eden bir siiregtir.

Ulkeler kiiresellesme ile birlikte pastadan en fazla payr alabilmek icin rekabet
etmeye baslamislar ve bu rekabeti siirdiiriilebilir hale getirmek i¢in kendilerini gelistirmeye
mecbur kalmiglardir. Bu gelisim siireci icerisinde Insan kaynaklar1 yonetiminde zamanla
meydana gelen degisimler ise her toplum iizerinde toplumlarin kiiltiirlerine baglh olarak

farkli etkiler ortaya ¢ikarmistir.

Bir toplumun gelistirilebilmesi ic¢in toplumun kiiltiiriiniin iyi analiz edilmesi
gerekmektedir. Clinkii kiiltiir bir toplumun tiim yasam bi¢imini olusturmaktadir. Kiiltiir, bir
taraftan insan1 sekillendirirken, diger taraftan insan da toplumun sekillenmesini
saglamaktadir. Her toplumun kendine 6zgii bir kiiltiirii vardir. Toplumun duygu, diisiince
ve hareketlerinden olusan kaliplar kiiltiirli isaret eder. Kiiltiir; toplumsal, dinsel, hukuksal,

ekonomik ve benzeri ¢cevre kosullarinin eseri sayilir (Nisanct, 2012: 1281).



Insan iginde yasadig1 toplumsal cevreyle ilgili her seyi kapsar ve onu sekillendirir.
Kiiltiir, insanin yasadig1 yerde paylasilan, kabul edilen, baskalarindan miras kalan ve
sonrakilere miras birakilan yasama dair maddi, manevi herseyi iceren inanclar, degerler,
kurallar, normlar biitiiniidiir. Bu biitiin, toplumu tiimiiyle etkiler ve bu biitiin, toplumlardan
toplumlara farklilik gosterir. Bu biitiin insanlarin toplumsal yasamini olumlu ve olumsuz

bi¢imde etkiler (Nisanci, 2012: 1280-1281).

Kiiltiir, toplumlarin bulunduklar1 cografi bolgelerin 6zelliklerine, komsulari ile olan
iliskilerine ve bunlara bagli olarak gelisen tarihi siireclerine gore sekillenir ve dolayisiyla
toplumdan topluma biiyiik farkliliklar gosterir. Ulkelerin kiiltiirleri ve yeniden yapilanma
stirecleri, insan kaynaklar1 yonetimine bakis agilarini farklilastiran en dnemli faktorlerdir.
Kiiltiir, insan kaynaklar1 yonetimini kullanilan 6lgiit, adillik, motivasyon, performans vb.

konularda etkilemektedir.

Bu dogrultuda bu tez ¢alismasi bir literatiir taramasi seklinde gergeklestirilmis olup;
ilk bolimde ¢alismanin metodolojisi ve yonetimi hakkinda bilgiler verilecektir. ikinci
boliimde ise calisma icin gerekli olacak temel kavramlara deginilecektir. Bu boliimde,
zihniyet, kiiltiir, kiiltiiriin izafiligi, insan kaynaklar1 ydnetiminin ortaya cikisi, tanimi,
amagclar1 ve faaliyetleri anlatilacaktir. Uciincii boliimde Japonya nin endiistriyel iliskileri,
kiiltiird, is sistemi, Orgiit kiiltiirli, insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda bilgiler verilecektir.
Aynm sekilde Tirkiye’nin endistriyel iliskileri, kiiltiiri, is sistemi, insan kaynaklari
yonetimi hakkinda bilgiler de verilecektir. Son boliimde ise Japonya ve Tiirkiye ¢aligma

kapsaminda mukayese edilecektir.



BIRINCi BOLUM
CALISMANIN METODOLOJISi ve YONTEMI

1.1.Giris

Bu béliimde ¢alismanin nasil ele alindigi, ¢alismanin konusu, amaci, 6nemi, kapsami

ve verl toplama teknigi hakkinda bilgi verilmistir.
1.2. Calismanin Metodolojisi
1.2.1. Calismanin konusu

Kiiltiirel farkliliklarin insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalan {izerindeki etkileri
son donem literatiir calismalarinda 6ne ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada bu baglamda Japonya ve
Tiirkiye’nin karsilastirilmasi suretiyle incelenmesidir. Bu alana genellikle teknik is
iligkileri ¢ercevesinde yaklasildigindan bu kiiltiir temelli bir agilimin eksikligi
gozlenmektedir. Bu noktada kiiltiir temeli is ve insan kaynaklarina yaklagimin derinliginin
teorik oOlgiiler igerisinde literatiire kazandirilarak yeni arastirmacilara 6zgiin model ortaya

konmak istenmektedir.
1.2.2. Cahismanin amaci

Bu tez c¢aligmasimin amaci, Orgiitler i¢in ulusal ve uluslararasi diizeyde stratejik
acidan gittike daha fazla onem kazanan bir konu haline gelmesi sebebiyle insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY) alaninda farkli kiiltiirlere sahip Japonya ve Tiirkiye’de IK'Y nin
uygulaniglari, bu uygulamalarin toplumlarin kiiltiirleriyle nasil bir etkilesim igerisine

girdiginin ve nasil sonuglar verdiginin arastirilmasidir.
1.2.3. Cahsmanin 6nemi

Insan, isletmelerin en énemli varliklari arasindadir. Insan; bilgi sahibi olan, kendini
gelistiren, {ireten, teknolojiyi ilerleten ve kullanan tek varliktir. Isletmeler igin insan
kaynagi, rakiplerce taklidi imkansiz, 6zgiin, yerine ikamesi miimkiin olmayan en degerli

kaynaktir.



Isletmeler insanin O6neminin farkina vardik¢a calisanlara verilen deger artmis,
calisanlarin hak ve 6zgiirliikleri 6nem kazanmistir. Ciinkii insan, igletmeler i¢in bir maliyet
unsuru olmaktan ¢ikmis, isletmeye katma deger saglayan bir varlik olmustur. Buna paralel
olarak, insan kaynaklari yonetiminin amaci da isletme igin gereken nitelikteki dogru
personeli istihdam etmek ve egitim, saglik, sosyal giivence gibi ihtiyaglarin1 karsilayarak
personelden en etkin sekilde yararlanmak, etkin isgiiciinii olusturarak calisanlarin
isletmeye katkisini arttirmaktir. Yanls istthdam isletme i¢in hem zaman kaybi, hem de
maddi kiilfettir. Dogru ise dogru eleman alinmasi, dogru elemanlarin ise aranan niteliklere
uygun yontemlerle bulunmasi gerekmektedir. Ayrica, yogun rekabet kosullarinda
istihdamda istikrarin saglanmasi i¢in c¢alisma sartlart ile calisanlara sunulan hak ve
imkanlarin degisen piyasa kosullar1 igerisinde giincel tutulmasi gerekliligi de insan
kaynaklar1 yonetiminin énemini arttirmaktadir. Bu dogrultuda, IKY uygulamalarmin ilgili
toplumun kiiltiiriinii de gdz 6niinde bulundurmas1 énem kazanmaktadir. Ornegin, giderek
daha fazla kiiresellesen is piyasalari i¢erisindeki uluslararasi firmalarin kurum kiiltiirlerini
icerisinde bulunduklar1 toplumlarin kiiltiirleriyle entegre etmeleri bu toplumlara iiye olan
calisanlariyla daha iyi iletisim kurulmasina, boylelikle de bu calisanlarin sadakatlerinin ve
performanslarinin artmasia katki saglayacaktir. Sonu¢ olarak, is piyasalarinin giderek
daha cok kiiresellesmesine ve giiniimiiz is hayatinda IKY kavraminin giderek daha ¢ok 6n
plana ¢ikmasma paralel olarak kiiltiir ile IKY iliskisi de giderek daha fazla &nem

kazanmaktadir.

1.3. Calismanin Yontemi

1.3.1. Kuramsal ¢erceve

Insan kaynaklar1 yonetimi esas haliyle seksenli yillarda ortaya ¢ikan bir yaklagimdir.
Ancak insana yonelik yaklasimlara benzerligi ve yonetim biliminin gelisimi géz Oniine
alindiginda, ortaya ¢ikmasma yol acan etkenleri daha eskilere gotiirmek miimkiindiir.
Ortak amac icin birlesmis ve oOrgiitlenmis insan gruplarinin oldugu her alanda insan
kaynaklar1 olgusu yonetim i¢in ilgilenilmesi kaginilmaz olan bir alan olarak ortaya
cikmistir. Yiizyillar 6ncesinde bile insan topluluklarini yonetenler egitim, motivasyon,
odiillendirme gibi islevleri, sistematik olmasa dahi kullanmak durumunda kalmislardir.
Zaman ilerledikce insan kaynaklari islevlerinin kullanilmasina ve gelistirilmesine duyulan

ihtiyac artarak devam etmistir. Insan kaynaklar1 yonetimi alaninda gerceklesen bu gelisim



stireci, diinyada yasanan konjonktiirel gelismeler, bolgesel degisimler ve kiiltiirel

farkliliklardan dolay: lilkeden tilkeye farkliliklar gostermistir.

Ulkelerin tarihleri, kiiltiirleri, ekonomileri ve politik gegmisleri o iilkelerin
kiiresellesmeye, yeniden yapilanma siirecine ve dolayisiyla yonetim anlayisina ve insan
kaynaklar1 yonetimine bakis acilarmi etkileyen faktorlerdir. Bu tez c¢alismasinda
incelenecek olan Tiirkiye ve Japonya’nin endiistri iligkilerinin, ig sistemlerinin kiiltiirlerinin
ve IKY uygulamalarinin incelenmesi ve kiiltiiriin insan kaynaklar1 {izerindeki etkisinin

analizini i¢eren bir arastirma tezi biciminde hazirlanmustir.

1.3.2. Kapsam ve simirhiliklar

Bu tez galismasi oncelikle, kiiltlir ve insan kaynaklari kavramlarinin aragtirilmasini;
daha sonra ise, Japonya ve Tiirkiye’deki uygulamalarinin incelenmesini ve birbirleri ile

karsilastirilmasini kapsamaktadir.

1.3.3. Veri toplama teknigi

Bu calisma kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi ve uygulamalari ile kiiltiir ve
kiiltiir farkliliklar1 konularina yoénelik aragtirmalar “Nitel Arastirma Yontemi” ile
incelenmistir. Nitel arastirma yontemi kapsaminda, kiiltiir, insan kaynaklar1 ve Japonya ve
Tiirkiye’de endiistri iligkileri, kiiltiir, ig sistemi ve insan kaynaklari yOnetimi {izerine

yazilmis yerli ve yabanci kaynaklar taranmugtir.






IKINCi BOLUM
ARASTIRMANIN TEMEL KAVRAMLARI

2.1.Giris

Kiiltiir, zihniyet, orgiit kiiltiiri, insan kaynaklar1 yonetimi birbirleri ile iliski halinde
olan kavramlardir. Calismanin anlasilabilmesi i¢in bu kavramlarin ve birbirleri ile

iliskilerinin bilinmesi gerekmektedir.

Bu boliimde calisma igin gerekli olacak temel kavramlara deginilecektir. Zihniyet,
kiiltiir, kiiltiiriin izafiligi, orgiit kiiltlirii, insan kaynaklar1 yonetiminin ortaya ¢ikisi, tanimu,

amaglar, faaliyetleri ve birbirleri ile iligkileri anlatilacaktir.

2.2. Kiiltiirin Tanim

Kiiltiir kavraminmn genis bir kullamm alani vardir. E. Taylor, “Ilkel Kiiltiir” adl
eserinde insan davranis ve diislince sistemlerinin rastgele olusmadigini, bunlarin dogal
yasalara bagli oldugunu bu nedenle de bilimsel olarak incelenebilecegini 6ne siirmiistiir.
Taylor’a gore kiiltiir, bir toplumun iiyesi olarak insanin kazandigi bilgi, inang, gelenek,
sanatsal faaliyet, hukuk, ahlaki degerler ve diger yetenek ve aligkanliklari igeren karmagik
bir biitiindiir (Kottak, 2001: 45). Bu tanimda “bir toplumun tiyesi olarak insanin kazandig1”
ifadesi onemlidir. Taylor’un tanimi insanlarin genetik yollarla degil, belli bir toplum i¢inde
belli bir kiiltiirel gelenek icerisinde edindikleri inan¢ ve davranislarina odaklanmistir

(Kottak, 2001: 46).

Kiiltiir 6grenilen, saklanilan ve egitimle eski kusaklardan yeni kusaklara aktarilan
seylerdir. Giinliik hayatimizda, bir¢ok farkli yerde ve farkli anlamda kiiltiir kelimesi
kullanilmaktadir. Kiltiir tamiminin bakmak, yetistirmek anlamina gelen Latince colere
veya culture kelimesinden tiiredigi kabul edilmektedir. Kiiltiir, zaman iginde g¢esitli
anlamlar yiiklenerek bireysel agidan ya da bir insan grubuyla ilgili bir kavram olarak

sosyal bilimlerde tanimlanmustir.

Kiiltiir, insan davranisinin ve bu davranisin yansimalarinin, insan eliyle olusturulmus

olan maddenin arkasinda yatan diinyanin soyut degerleri, inanglar1 ve algilarindan



olugmaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2007: 27-29). Kiiltiir, daha ¢ok dil araciligiyla

ogrenilen ve pargalari birlestirilmis bir resim olarak islev gormektedir.

Kiiltiir bir toplumun yasama tarzi olarak ifade edilen ve bilgi, inang, gelenek
gorenek, orf ve adet, ahlak, sanat, teknik vb. gibi maddi ve manevi unsurlardan olusan

karmasik bir biitlindiir.

Kiiltiir toplumlar tarafindan insa edilen bir gercekliktir, ancak uzun bir siire¢
icerisinde dogallasmakta ve yeni lriinler insa etmektedir. Bu kapsamda, toplumsal
kurumlarin temelinde yer alan roller, iliskiler, simgeler ve degerler toplumsal bir yapim

stirecinden gecerek anlam kazanmaktadirlar (Sargut, 2007: 29-30).

Kiiltlir kavrami, uygarlik deyimiyle karsilagtirilmis sekliyle, onceleri insanligin genel
gelismesine bagli olarak diistinilmiistiir. Kiiltlir bir kusaktan diger kusaga aktarilan bir
toplumsal miras olarak ele alinmistir. Kiiltiir ile ilgili ¢ok farkli tanimlamalar yapildigi

goriilmektedir (Simsek ve digerleri 2007: 27-29).

Kiiltlirti bireyin diisiinme, hissetme ve inanma sekli, bir toplumun yasama bigimi,
problemlerin ¢6ziim yoOntemi, Ogrenilen davraniglar biitlinli, davranislart diizenleyen
normatif bir sistem, dogada var olana karsilik insanlarin olusturdugu her sey, bir egemenlik

ve mesruiyet araci olarak da tanimlamak miimkiindiir (Sisman, 2007: 1).

Kroeber ve Kluckhohn, bulduklar1 yliz altmig kiiltiir tanimini, betimsel, tarihsel,
normatif, psikolojik, yapisal, genetik 6zellikli tanimlar ve eksik tanimlar olarak yedi ayri

kategoride diizenlemislerdir (Tolan, 1983: 222).

Bir¢ok bilim adami kiiltlirii farkli farkli tanimlamistir. Bu tanimlamalar sunlardir
(Kizilgelik ve Erjem, 1992: 271-272; Kolasa, 1979: 34; Erdogan, 1994: 116,-119; Eroglu,
1995: 103; Tolan, 1983: 107, 227; Newstrom and Davis, 1993: 58-59):

o Kiiltiir, “bir orgiitiin i¢indeki birey ve gruplarin davraniglarini yonlendiren normlar,
davranis kaliplari, inanglar, tutumlar ve aligkanliklar sistemi” dir.

e Voltair’e gore ise kiiltiir, “insan zekasinin olusumu, gelisimi ve gelistirilmesi” dir.



M. Mac Ivera’ya gore Kkiiltiir, "ideoloji, din, edebiyat gibi toplumsal yasamin

belirtilerini kapsamaktadir.

e Taylor’a gore kiiltiir, bir toplumun {iyesi olarak insanoglunun 6grendigi bilgi, sanat,
gelenek-gorenek ve benzeri yetenek, beceri ve aligkanliklari igine alan karmasik bir
biitiindiir. Malinowski, Taylor’a ait olan kiiltiir tanimlamasinda, kiiltiire neden
ithtiya¢ duyuldugunun ve kiiltiirlin insan i¢in neden gerekli oldugunun agikca ortaya
konulmadig1 diislincesiyle yeni bir tanimlama getirmistir.

e Kiiltiir, sosyal bilimlerde, genellikle bilgi, iman ve adetleri i¢ine alan bir katilim
olarak tanimlanmaktadir. Toplumdan topluma degisen farkli diisiince ve eylem
modelleri ile bu kapsamda olusturup kullanilan toplumsal arag ve gereglerdir.

e Ulkemizde kiiltiirii sistemli bir sekilde ilk tanimlayan kisi Ziya Gokalp olmustur.

Ziya Gokalp kiiltiirti, “bir topluma 6zgii, sanat, din, gelenekler ve adetler” olarak

tanimlamaktadir. Ayrica kiiltiiriin milli oldugunu 6ne stirmiistiir.

Kiiltiir kavram iilkelerde de farkli algilanmaktadir. Fransizlar, ingilizler, Almanlar
vb. Avrupa iilkeleri kiiltiir kavraminin yerine uygarlik kavramimi daha c¢ok tercih
etmislerdir. 19. yiizyilda ve 20. yiizyilm ilk ¢eyreginde, Fransizlar ve Ingilizler, uygarlik
sozcliglini tercih etmis olsalar da, Fransizca da culture sozctigi 1932 yilinda uygarlik

karsiliginda Fransiz akademik sozliigiinde gegmistir (Newstrom and Davis, 1993: 59).

Fransizlar ve Ingilizler uygarlik kavramim bilim, felsefe, teknoloji ve endiistri
alanlarinda diger toplumlara kars1 bir {stlinliik olarak gérmiislerdir. Sosyal gelisimde ve
degisimde bu iki {ilkenin gerisinde yer alan Almanlar ise “cultur” ile kendilerini rahat
hissetmislerdir. Fransiz ve Ingiliz uygarligina karsi Alman kiiltiiri 6n planda yerini
almigtir. 19. ylizyilin ikinci yarisinda Antopologlarin bulup ortaya cikardigi “vahsi”
olmayan kiictik, basit ve barig¢1 uygarliklara da Culture adi verilmistir (Giiveng, 1970: 25).

Baslangicta kiiltiiriin en yaygin kullanildig1 yer antropoloji, 6zellikle de kiiltiirel
antropolojidir. Antropolojinin 19. yiizyilin sonunda ortaya cikmasiyla, kiiltiir anlayisi
degismeye baglamis olup antropologlarin ilk yaklagimi betimleyici ve siniflayict yaklagim
olmustur. Bu tiirde, 6rnegin Taylor’a gore kiiltiir insanlarin dinsel pratikleri, silahlari,
kullandig1 araglar, sanatlari, gelenekleri ve adetleri vs. olmustur. Bu anlamda kiiltiir

bilimsel bir sekilde incelenebilen ve belli bir toplumun iiyelerinin sahip oldugu inanglar,
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adetler, gelenekler, yasalar, bilgi bicimlerinin birbirine bagli toplulugu olarak

adlandirilabilir (Erdogan ve Alemdar, 1994: 168).

Toplum yasaminda kiiltiirel siirecler ekonomik ve siyasal siiregler kadar 6nemlidir.
Her ti¢ii de sosyal hayatin birbirinden ayrilmaz pargalaridir. Kiiltiirel olan her sey, siyasal
ve ekonomik alan i¢inde hayati 6nem tasimaktadir. Cogunlukla kiiltiir zihinsel bir siireg
olarak da tanimlanmaktadir. Aslinda kiiltiir sadece zihinsel bir siire¢ degil, daha ¢ok
yasanmis ve yasanandir. Insanlarin kendi yasam deneyleriyle bigimlenmistir ve onlar igin
yasam bic¢imlerinin biitliniinii meydana getirir. Kiiltlirel bigimlenmede birbiriyle i¢cten bagh
2 boyut dikkat ¢ekmektedir. Kiiltiir, hem bilingli sekilde se¢im yapan ve deneylerinin
muhasebesini yapan insanlar tarafindan insa edilir, hem de gegmisteki insanlarin segim ve
degerlendirmelerinden miras kaldig1 i¢in, se¢im ve etkinliklerin kurucusudur (Erdogan ve

Alemdar, 1994: 167-170).
2.3. Kiiltiiriin Izafiligi

Bireyin ve toplumun kendisini ve diinyayr anlamlandirmasini saglayan kiiltiir, “Bir
toplumun kamusal ve paylasilabilir beseri iirlinlerde viicut bulan kendisine ve diinyaya
iliskin yorumlarinin biitiinii”’nden ibarettir (Cahoone 2001: 322). Insanlarin kiiltiirel
farkliliklari, degisik ¢evresel etkenlere maruz kalarak farkli gerilimler yasamalar1 ve bu
gerilimleri degisik uyarlanma sekilleriyle agsmalarindan kaynaklanir. Kiiltiir, dogusundan
itibaren insan davranislarini yonlendirirken, onu bazilariyla benzer, bazilartyla farkli kilar

(Aydin 1999: 15).

Kiiltiiriin taniminda dikkat ¢ekici bir noktada maddi ve manevi kiiltiir unsur olarak
2’ye ayrilmasidir.  Manevi kiiltiire yalnizca kiiltiir, maddi kiiltire de medeniyet
denilmektedir. Toplumun maddi kiiltiiriinti teknik ara¢ ve geregler, makine iiretim araglari
ile maddi yapilar olustururken manevi kiiltiiri toplumdaki degerler, semboller, dinler ve
normlar olusturmaktadir (Erkal, 1993: 192). Kiiltiirlin arastirilmasinda da ¢ogu zaman ikili
ayrim kullanilmistir. Igten bakis, yaklasiminda her kiiltiir zaman iginde tekrarlanarak
olusan kendi toplumsal normlarinin dogrulardan olustugunu kabul etmektedir (Simsek,

2008: 94).
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Yani her medeniyet temelinde farkli bakis agilarina sahiptir. Bu farkli bakis acilaria

gore olaylart degerlendirmektedir.

Distan bakig, her kiltiiriin yalnizca kendisine benzemesi gergegi ile
karsilagildigindan giiclii bir ayrim ortaya ¢ikmaktadir. Bu ayrim giiniimiizde kiiresellesen
diinya tlizerinde dahi gegerli olan bir sosyo-kiiltiirel olgu olma 6zelligini tasimaktadir.
Genellikle biitiin kiiltiirler “6teki” kiiltiirlerin 6zgiin iirlinlerini kendi biinyelerine uyum
saglayacak sekilde oOziimsedikten sonra almaktadir. Bu basit gercekten kaynaklanan
“kiiltiirel izafiyet” kavramu kiiltiirii meydana getiren degerlerin incelenmesinde iyi-koti,

dogru yanlis gibi yargida bulunan hiikiimleri de gecersiz kilmaktadir (Simsek, 2008: 95).

Bu agidan bakildigi zaman maddi kiltiir unsurlar1 kadar hatta daha fazla manevi
kiiltiir unsurlarinin yeni girdigi kiiltiir cevresince 6ziimsenmesi gerekmektedir. Dolayisiyla
kiiltiirlin izafilik 6zelligini kendi biinyesinde barindirmasi nedeni ile hig¢bir kiiltiir bir bagka
kiiltiirtin 6zelliklerini tam olarak kabul etmeme gercegini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu 6zellik
kiiltiirlerin  birbirlerinden farklilagsmasina ve yalnizca kendine 06zgii olusuna temel

olmaktadir (Simsek, 2008 : 95).

Kiiltiirlerin  siirekli birbirleri ile etkilesim igerisinde olma durumu ge¢misten
giiniimiize devam etmis bu siire¢ kiiresellesme ile beraber hiz kazanmigtir. Ancak buna
ragmen diinya da birbirlerine tam olarak birebir benzeyen kiiltiir bulunmamaktadir.
Buradan hareketle modernite kiiltiiriiniin “tek tiplestirci” uygulamasinin bu noktada
anlamsiz ve basarisiz kaldigi soylenebilir. Bu dogrultuda, kiiltiiriin izafiligine kargin
modernitenin tek tiplestirci ideolojik yaklasimi ekseninde is iliskilerine ve insan kaynaklar
yontemine bakilmast modernlesme paradigmalari gergevesinde konuya yaklasimi basarisiz

kilmaktadir.

2.4. Kiiltiiriin Ozellikleri

Insan davranislarma bigim ve yon verici bir faktor olan kiiltiiriin ne oldugunun ortaya

konmasinda kiiltiirin 6zelliklerinin bilinmesi 6nemlidir.

Kiiltiirtiin 6zellikleri; bir toplumun hayat bi¢imi ve 6grenilmis davranislar toplulugu

olmasi, toplumca benimsenmis olmasi, toplumun iiyelerince paylasilmasi, durgun oldugu



12

kadar devamlilik arz etmesi, 6grenilebilir ve 6gretilebilir olmasi (Oktay, 2002: 11), insanin
biyolojik ve psikolojik ihtiyaglarini giderici bir yapida olmasi, biitiinlestirici bir egilime
sahip olmasi1 (Simsek ve digerleri, 2003: 31), kalitimsal veya i¢giidiisel olmaktan ziyade
bireyin yasami boyunca 6grenerek kazandigi aliskanliklar, davranis ve tepkiler olmasi (bu
durum resmi egitimden farkli ama onu da igine alan bir 6grenim siirecini kapsamaktadir),
stirekli ve bu siirekliligi kusaktan kusaga aktarilan gelenek, gorenek ve toreler saglamasi,
ideal ya da ideallestirilmis kurallar sistemi olmasi, toplumun fertlerinin bireysel ve ortak
ihtiyaclarim1 karsilamasi ve bu yonde belirli bir doyum saglamasi, zamanla ortaya ¢ikan
yeni ihtiyaglar dogrultusunda degisebilme 6zelligine sahip olmasi, bir kiiltiiriin unsurlari ile
uyumlu bir biitiinsel sistem olusturmasi, kavramsal boyutta soyut bir sistem olmasi fakat
somut ve gozlenebilir diizeydeki olaylari, konulari, kurumlart ve degiskenleri besler ve
destekler nitelikte olmasidir (Giiveng, 1991: 99-100).

2.5. Kiiltiiriin Cesitleri

Kiiltiir siniflamalarinda, kiiltiir 6gelerinin bilesimi, kiltiirlin  olusum bigimi,
toplumlarin yasadiklar1 bolgeler, toplumu olusturan bireylerin ekonomik durumlari,
iiretilen mal ve hizmetler, teknoloji ve ¢evre gibi etmenler 6n plana ¢ikmaktadir (Simsek

ve digerleri 2003: 29). En genel hatlar ile kiiltiir gesitleri su sekilde siralanabilir:
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Alt kailtiir

Yaygimnlik Derecesine
Gore Kiiltiir

Genel kiiltiir

Maddi Kiiltiir

(")gelerinin Bilesimine
Gore Kiiltiir

Manevi Kiultiir

— Sonradan Ogrenilen kiiltiir

KULTUR CESITLERI
|

6grenilme Zamanina
Gore Kiiltiir

Birlikte Olusan Kilttir

— Karsi Kiiltiir 4 Onceden Olusan Kiilttir

Diger Kiiltiirler

Sekil 2.1.Kiltiir gesitleri

Kaynak: Simsek ve digerleri, 2003: 30

Sekil 3.1°de goriildiigli gibi kiiltiir 6ncelikle yayginlik derecesi, 6gelerin bilesimi ve
ogrenilme zamani seklindeki ti¢ farkli parametreye gore cesitlendirilmektedir. Daha sonra
s0z konusu parametreler ile iligskilendirilmeyen iki kiiltiir ¢esidinin bulundugu (Kars1 kiiltiir
ve diger kiiltlir) goriilmektedir. S6z konusu kiiltlir cesitleri, parametreleri ile beraber

asagida aciklanmaktadir.

2.5.1. Yayginhk derecesine gore Kiiltiir

Yaygmlik derecesine gore kiiltiir genel ve alt kiiltiir olarak ikiye ayrilmistir. Genel
kiiltiir, her toplumun sahip oldugu ve sadece kendine has olan 6zelliklerini igermektedir.
Alt kiiltiir ise toplumun genel kiiltiir unsurlarin1 paylasan fakat bunun disinda kendini
toplumdaki diger gruplardan ayiran deger, norm ve yasam bigimleri olan gruplari

kapsamaktadir.
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2.5.1.1. Alt kiiltiir

Alt kiiltiir, ana kiltiir kalibindan 6z itibariyle ayr1 olmasa da bir toplumda egemen
olan kiiltiirden belli bir diizeyde farklilik gosteren ve azinlikta olan gruplarca benimsenen
kiiltiirdiir. Ulusal sinirlar icerisindeki farkli sentezlerdir. Toplumda var olan ortak kiiltiiriin
onemli ol¢iide paylasilmasina ragmen giindelik yasam iginde farkli inang, pratik ve tarzlari
kabul ederler. Ozellikle heterojen bir yapi gdsteren giiniimiiz toplumlarinda alt kiiltiir
dikkat ¢cekmektedir. Diinyanin birgok tilkesinde etnik gruplarin, genc¢ligin olusturduklar alt
kiiltiirler vardir. Alt kiltiir iiyelerinin genelde diger alt kiiltlirlere etnosentrik tutumlari

vardir. Kendi alt kiiltiiriinii {istiin goriip digerini asagilarlar (I¢li, 2002: 87-88).

Kiiltlir, toplum igerisindeki belirli grup ya da bireylerin hepsi i¢in ayni yapida
degildir. Bireyler bazinda farkliliklar gosterdigi gibi, gruplar bazinda da farkliliklar
gostermektedir. Kiiltlir icerisindeki bu farkliliklar, alt kiiltiir olarak adlandirilmaktadir
(Sisman, 1994: 51). Alt kiiltiir, toplumun temel kiiltiirel degerlerini paylagsa da kendini
diger gruplardan ayiran deger, norm ve yasam bicimleri vardir (Ozkalp ve Kocacik, 1991:
79). Alt kiiltiir, siif statiisii, etnik koken, bolgesel farkliliklar, dinsel bagliliklar gibi
toplumsal farkliliklardan kaynaklanmaktadir. Orgiitler igin de alt kiiltiir s6z konusudur.
Orgiitii olusturan bireyler, farkl1 bolgelerden, farkli kiiltiirlerden gelebilmektedirler (Kose,
Tetik ve Ercan, 2001: 223).

2.5.1.2. Genel kiiltiir

Bir toplum ya da iilkenin kiiltiirii denildiginde, genel kiiltiir s6z konusudur. Her
sosyal grupta, her cografi bolgede gecerli olan, benimsenen ve yasanan hakim unsurlardan
ibarettir (Eroglu, 1996: 109). Toplumun hakim inanglari, degerleri, hareket tarzlari,
yaptirim ¢esitleri, sosyal iliskileri, her tirlii ortak davranis kaliplari o toplumun genel
kiiltiiriinii olugturmaktadir (Mutlu, 1999: 286). Herhangi bir toplumun genel kiiltiirti, Gist bir
sistem olarak, bir¢ok sayidaki alt sistemlerden meydana gelmektedir (Eroglu, 1996: 109).
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2.5.2. Ogelerin bilesimine gore kiiltiir

Ogelerin bilesimine gore kiiltir maddi ve manevi kiiltiir olarak ikiye ayrilmistir.
Maddi kiiltiir bir toplumun meydana getirdigi alet, arag¢ vb. unsurlaridir. Manevi kiiltiir ise

bir toplumun devamini saglayan deger, inang ve gelenekleridir.
2.5.2.1. Maddi Kkiiltiir

Maddi kiiltiir, bir toplum ya da grubun sahip oldugu teknoloji, iiretim, teknik, hiiner
ve becerilerini, kisaca, toplumun fiziksel yoniinii gosteren kiiltiir olarak tanimlanmaktadir
(Ozkalp ve Kocacik, 1991: 74). Toplumun kiiltiirii igerisinde yer alan maddi 6gelerin
olusturdugu maddi kiiltiir birikimi, ayni zamanda toplumun teknolojik ve ekonomik
seviyesinin de bir gostergesidir. Kiiltliir 6gelerinin, elle tutulup gozle goriilebilen kismini
olusturan maddi kiiltiirlin igerigine, imalatin seklini ifade eden {iiretim teknikleri, yol ve
bina ingaatlari, ev dekorasyonlari, giyim kusam sekilleri, her tiirlii ulasim araglarn,

kopriiler, barajlar, fabrikalar gibi unsurlar girmektedir (Eroglu, 1996: 111).
2.5.2.2. Manevi kiiltiir

Bireyin diislincesinin, inanglarinin ve degerlerinin hafizada yer almasi,
maddelesmeden insan yasayisim1 etkilemesi, belleksel degerler ve bu degerlerin
olusturdugu hayat tarzi, manevi kiiltiirii olusturmaktadir (Simsek ve digerleri, 2003: 29).
Bireyleri belli bir toplumun iiyesi yapan ve toplumlari da diger toplumlardan farkli yapan

esas ayiricl 0geler, manevi kiiltiir 6geleridir (Erdogan, 1987: 144).

Manevi kiiltiir 6geleri, elle tutulup gozle goriilebilen 6geler degildir. Toplumda
yerlesik olan inanglar, konusulan dil, hukuk, din, ahldk anlayisi, evlilik ve cenaze
torenlerine kadar her alanda olusan gelenek ve gorenekler, cocuk yetistirme bicimleri,

toplumun manevi kiiltiiriinii olusturmaktadir (Findike1, 1996: 88).

2.5.3. Ogrenilme zamanina gore Kiiltiir

Ogrenilme zamanma gore kiiltiir sonradan 6grenilen, birlikte olusan ve &nceden

olusan kiiltiir olarak tige ayrilmistir. Bunlar sirasiyla, bireylerin atalarindan 6grendikleri,
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bireylerin beraber yasamalar1 sonucu Ogrendikleri ve yaslilarin geng¢lerden ogrendikleri

kiilttirleri kapsamaktadir.

2.5.3.1. Sonradan 6grenilen Kiiltiir

Bireyin atalarindan 6grenmis oldugu kiiltiirdiir ve bu kiiltiir yavas yavas Ogrenilir.
Birey, edindigi bu kiiltiire kars1 gelmemektedir. Bu kiiltiirde eski isler eski yontemlerle

yiiriitiilmektedir. Yenilige agiklik s6z konusu degildir (Esinbay, 2008: 16).

2.5.3.2. Birlikte olusan Kkiiltiir

Insanlarin birlikte yasamalar1 sonucu &grenilen bir kiiltiir bicimidir. Bu kiiltiir
bi¢ciminde temel nokta, yaslilarin yeni nesil i¢in 6rnek davranig modelleri olusturmalaridir.
Yonetim agisindan bakildiginda bu kiiltiirde, eski isler, yeni yontemlerle yiirtitilmektedir.
Gecmiste yasayan insanlar glinlimiizde yasayan insanlar i¢in birer model olusturmaktadir

(Esinbay, 2008: 16).

2.5.3.3.0nceden olusan Kkiiltiir

Ogrenilme zaman ileri yaslar olup, yash neslin geng nesilden 6grendikleri kiiltiirdiir.
Eski kiiltiiriin 6nemli kisimlar1 saklanmakta, ancak yeni neslin yeni Kkiiltiirel degerler
olusturmas1 ve bu degerleri ileri yastaki bireylere benimsetmesi, eski ve yeni kiiltiirlerin

birlestirilmesi durumu olmaktadir (Esinbay, 2008: 17).

2.5.4. Kars kiiltiir

Egemen Kkiiltiirel degerlerin hepsine karsi gelen gruplarin yasam bicimlerine isaret
etmektedir. Yasam bi¢imleri ve norm ac¢isindan i¢inde yasanilan kiiltiire ters diisen tutum
ve davraniglar1 iceren bir alt kiiltiirdiir. Baska ifadeyle, sosyal sistem ve ¢evreye yeterince
uyum saglanamamasindan kaynaklandigi one siiriilen, genel kiiltiirii reddetmek isteyen
bireylerin isyan ve tepki niteliginde olusturmaya c¢alistiklart kiltiir olarak da
tanimlanmaktadir (Cilkara, 2009: 35). Geleneksel davranig tarzina ve degerlerine, karsi
cikarak, ona bir alternatif olusturan yeni, fakat yeterli toplumsal temelden yoksun olan

kaltir tird olarak da ifade edilebilir.
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2.5.5. Diger Kkiiltiirler

Yukaridaki smiflandirmalarin disinda da kiiltiir ¢esitleri bulunmaktadir. Bunlar Kitle
kiiltiirti, folk ya da halk kiiltiirti, yiiksek kiiltiir ve popiiler kiiltiirdiir. Bu kiiltiir ¢esitleri de

asagida sirasiyla anlatilmaktadir.

2.5.5.1. Kitle Kkiiltiirii

Insanlarin iirettikleri bir kiiltiirii degil, aksine kitleler igin kitlesel bir sekilde ve kiiltiir
endiistrisi tarafindan ticari kaygilarla tretilen ve kitlesel diizeyde tiiketilen kiiltlirdiir.
“Kitle kiiltiirii kuram1” adli 1957 tarihli ¢alismasinda Mc Donald’in belirttigi gibi, halk
kiiltiirii “asagidan” tiretilen bir kiiltiirken, kitle kiiltlirii “yukaridan dagitilan” bir kiltiirdiir

(Erdogan ve Alemdar, 2005: 25).

2.5.5.2. Folk Kkiiltiir ya da halk Kiiltiirii

Nesilden nesile sozlii olarak aktarilan ve genellikle anonim olarak iiretilen kiiltiirdiir.
Halk kiiltliriintin bir diger adi Folk kiiltiirtidiir. Halk kdiltiirii, iiretimden tiikketime kadar
biitiin asamalarda halk i¢inden ¢ikan, halkin yagsaminin ayrilmaz parcasi olan halka ait olan
degerlerin tiimiinii ifade eder. Tarihsel olarak kitle kiiltiirlinden Oncedir. Halkta hem
materyal hem de ruhsal somiiriilme ortakligi vardir. Egemenlige ve miicadeleye ¢esitli
bicimlerde katilma vardir. Halk kiiltiirii, yere ve zamana bagimliligin kendini anlatisi,
kendini ifadesidir. Halk kavrami hangi baglam i¢inde alindigmma bagli olarak degisir.
Toplum veya cemaatin hepsi halk olarak nitelenebilir (Erdogan ve Alemdar, 2005: 26-27).
Halk kiiltiirii, aslinda glinlimiizde ¢ok sik ifade ettigimiz kitle ve popiiler kiiltiire gére daha

¢ok anlamini bulur.

2.5.5.3. Yiiksek kiiltiir

Toplum i¢inde 6zel bir yasam bi¢imi, zevkleri, aliskanliklari olan kiigiik bir elit
grubun sahip oldugu kiiltiire yiiksek kiiltiir denir. Bir toplumun estetik olarak en giizel ya
da muhtesem iirlinleridir. Cesitli sanat bicimleri, edebiyat, klasik miizik, resim, heykel,

opera iist siniflarin yasam bicimi yiiksek kiiltiire drnek olarak gosterilebilir (I¢li, 2002: 88).
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2.5.5.4. Popiiler Kkiiltiir

Farkinda olmadan giinliik hayatimizda ¢okc¢a kullandigimiz ve ¢ogu zaman da yanlis
olarak algiladigimiz bir kavramdir. Olduk¢a yeni olan bu kavram bize Bati toplumundan

gelmektedir.

Popiilerin dil-bilimsel temeli ve tanimlanmasi geg¢-ortagag doneminde halkin
anlamindan, bugiinkii egemen ‘bir¢ok kisi tarafindan sevilen ya da secilen’ anlaminda
kullanilmistir. Bu kavramsal evrim sivil toplumun evrimini oldukg¢a yakindan takip
etmektedir. Bu baglamda popiiler kiiltiir ‘halkin kiiltiirii’ anlaminda giiniimiizde ¢ogunluk
tarafindan tutulan bir doniisiime ugramistir. Ama burada da kavram karmasasi1 dogmustur.
Omegin; halkin % 60’1 50 saat ¢alistyorsa 50 saatlik is popiiler midir? Iste bu noktada
karmagiklik yatmaktadir. Glinlimiizde gelinen nokta ¢ogunlugun diisiinme bi¢imini ifade

etmektedir (Erdogan ve Alemdar, 2005: 40).

I. Erdogan ve K. Alemdar popiiler kiiltiirii akademik alanda sanattan, edebiyata ve

iletisime kadar bir¢ok disiplin i¢inde ele alir. Ele alis baglamlari1 oldukga ¢esitlidir:

1) Popiiler sanat, popliler mimarlik, popiiler tasarim
2) Kitle iletigimi

3) Egitim felsefesi

4) Yiyecek ve halkin yagam yollari

5) Edebiyat, siir, roman, dedektif, giildiirii romanlar1
6) Giyecek ve viicut goriiniimii

7) Koleksiyon olanlar1 toplama

8) Teknoloji

9) Metodoloji

10) Performans ve tiyatro

11) Yer ve zaman: Etnik kiiltiirler

12) Fiziksel popiiler kiiltiir (spor, cocuk edebiyati)
13) Yashlik, 6liim ve 6lme

14) Savas ve cinayet
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Popiiler kiiltiir bu sayilanlarin toplami1 degil, bunlar arasindaki etkilesimlerinin
iriintidiir. Bagka ifadeyle giindelik yasamimizin iirtinleridir. Kitle kiiltiirii de giindelik
yasamla ilgilidir. Ancak arasinda bazi 6nemli farkliliklar vardir. Dar anlamiyla popiiler

kiiltiir, emegin giindelik olarak yeniden tiretilmesinin bir girdisi olarak eglenceyi igerir.

Genis anlamiyla, belirli bir yasam tarzinin ideolojik olarak yeniden iiretilmesinin 6n
kosullarin1 saglar (Oktay, 2002: 15-17). Genis halk kesimlerinin tiikketimi i¢in iiretilen ve
yaygin olarak tiiketilen kiiltiird{ir.

2.6. Kiiltiir Degisimi ve Kiiltiirlesme

Kiiltiirlesme, bir toplumun diger bir toplumdan 6grendikleri ya da farkli toplumlarin
karsilikli olarak birbirinden etkilenmesidir. Boylelikle kiiltiirel degisim gerceklesmekte
ortaya yeni bir kiiltiirel yapt ¢ikmaktadir. Kiiltiirel degisim daha c¢ok bu sekilde ortaya
cikmakla beraber, kiiltiirle ilgisi olmayan farkli etmenler de bu degisimi

tetikleyebilmektedir.

2.6.1. Kiiltiir degisimi

Kiiltlir, ¢cok sayida farkli anlamlar1 igerisinde barindiran bir kelimedir. Botanikten
sosyal ve beseri bilimlere kadar uzanan genis kapsamli anlamlar igerir. Bu sebeple kiiltiirii
giinlimiizde herkesi doyuran bi¢cimde tek bir kalipta tanimlamak olduk¢a zordur. Kiiltiirle
ilgilenen bilim adamlarinin da bu tanimlamada siirekli yeni girisimlerde bulunmalar1 bu

zorlugun gostergesidir (Sener, 2009: 102).

Fransizca’daki “Cultura” kelimesinden dilimize gecen kiiltiir kelimesi, bir zamanlar
dilimizde Ziya Gokalp’in vurgulayarak kullandigi “hars” kelimesiyle ifade edilmistir.
Gokalp’in bu noktaya, su goriislerinden hareketle vardig1 anlasilmaktadir. “Bir medeniyet
miiteaddit milletlerin miisterek malidir. Ciinkii her medeniyeti, sahipleri olan miiteaddit
milletler, miisterek bir hayat yasayarak viicuda getirmislerdir. Bu sebeple her medeniyet,
mutlaka, beynelmileldir. Fakat her medeniyetin, her millette aldig1 hususi sekilleri vardir

ki, bunlara (hars-kiiltiir) ad1 verilir” (Turhan, 1994: 36).

Kiiltiir kavraminin kapsami ve yapisindan dolayr siniflandirilmasinda kati ve sert

cizgilerin olamayacag1 bir gergektir. Bu sebeple, hangi acidan ele alinirsa alinsin kiiltiir
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gruplarinin birbirleriyle aligveriglerinin ve etkilesimlerinin olmasi kaginilmazdir. Kiiltiir
aligverisleri beraberinde kiiltiir degisimini de getirmektedir. Dogal olarak kiiltlir her nesilde
bir takim degismelere ugrar; clinkii her nesil kendi hayat tecriibesiyle eskilerden ise
yaramayan bazi seyleri atar, kendi yeni bulduklarimi kiiltiire katar ve bu sayede toplumda

ilerlemeler saglanabilir (Ering, 1995: 50).

Degisme insan topluluklarinin temel bir niteligidir. Degismeyen toplum yoktur.
Ancak degismenin hizi, yonii ve ¢esidi her toplumda farkliliklar gosterir (Haviland, 2002:
468).

Degisim siireclerini kavramayla ilgilenen bilim dali antropolojidir. Kiiltiirlerin nasil
degistigini kiiltiir antropologu Haviland, degisimin kagimilmazhigiyla birlikte soyle
Ozetliyor: “Biitiin kiiltiirler ¢esitli nedenlerden o&tiirii er ya da ge¢ degisir... Degisim
mekanizmalarin1 yenilik ve icatlar, yayilma (diffusion), kiiltirel kayip ve kiiltiir
benzesmesi (acculturation) olusturur” (Haviland, 2002: 469). Kiiltir degisimi ile ilgili
tartigmalar iki yaklasim iizerinde yogunlasir. Birincisi kiltiiriin geliserek degistigini
vurgulayan evrimci yaklasim, ikincisi ise kiiltiiriin yayilarak degistigi, degistirdigi ve
aslinda bu siirecte olustugu goriisiine dayanan tarihi ya da diflizyonist teoridir. Murdock,
kiiltiirtin nas1l degistigini anlamak igin tarih¢i antropologlarin kusbakisi goriislerinin {irtinii
olan diflizyonu terk etmek gerektigini sdyler (Murdock, 1960: 88). Degisim siirecini
anlamak i¢in bu siireci; yenilik, toplumsal kabul, se¢cimli eleme ve entegrasyon basliklari
altinda degerlendirmek gerektigini belirtir. Degisim siireci, bireysel aligkanliklarin
toplumun geneline yayilmasini ifade ederken yenilik; baski altinda degisen durumlarin
neticesinde olusan zayif kiiltiirel degisiklikleri temsil ettiginde cesitlenme (variation), bir
baglamdan digerine transfer olan aligkanlik ya da davraniglart ya da bunlarin sentezini
kapstyorsa icat (invention), eski aligkanliklarin azalmasina neden olan ya da gegmistekinin
devamliligin1 engelleyen unsurlarla gergeklesiyorsa deneme (tentation) ve baska
kiiltiirlerden gelen unsurlar neticesinde degisim olusturdugunda kiiltiirel 6diing (cultural

borrowing) adini alir (Murdock, 1960: 88-90).

Toplumsal kabul (social acceptance), orijinal ya da odiing alinmis olsun,
aligkanliklarin  toplumun biitlinlinde kabul gdrmeye baslamasi neticesinde olusan
degisimdir. Erkeklerin kozmetik iirtin kullanmasi, hemsirelik gibi mesleklerde

caligmalarinin yayginlagsmasi buna 6rnek verilebilir (Murdock, 1960: 92-93). Sec¢ici eleme
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(selective elimination), toplumsal degismenin {igiincii bir yoludur. Her yenilik toplumda
yer ettikten sonra varligin1 korumak icin bir yariga girer, kullanan kisilerce test edilir.
Alternatiflerinden 6nde oldugu siirece devam eder, karsilanabilir tatminler sunmaya
basladiginda ise yok olur (Murdock,1960: 93). Boylelikle degisim devam eder. Sonuncu ve
Murdock’un en 6nemli olarak tarif ettigi degisim siireci olan biitiinlesme (integration);
degisimin yaratacagi diisliniilen biitiinciil bir yapiyr ifade eder. Kiiltiirii olusturan
paylasilan aligkanliklar, yalnizca belli bir toplumda kabul goriip hayatta kalmak igin
yarismazlar. Ayni zamanda derece derece diger unsurlari da birbirine adapte ederler.
Boylelikle birlesik bir biitiin olusumuna yonelik bir egilimin varligindan s6z edilir

(Murdock, 1960: 93).

Kiiltiir degismeleri bir baska arastirmaci Miimtaz Turhan’a gore iki sekilde
olmaktadir. Bunlardan biri serbest; digeri zorunlu veya giidiimli kiiltiir degisimidir.
Serbest kiiltiir degisimi, toplumlarin birbirleriyle olan iliskilerinde kendiliklerinden
yaptiklan kiiltlir aligverisleridir. Zorunlu veya giidiimlii kiiltiir degisimi ise, farkl kiiltiire
sahip sosyal gruplardan birinin, kendi kiiltiiriinii veya onun belli bazi unsurlarin1 kabul
etmesi icin diger grubu etkilemeye calismasidir. Idari bir niifuz ve iktidara sahip bir
ziimrenin, yabanct bir kiiltlirli veya bunun belli bazi boliimlerini toplum ¢ogunlugunun
arzusunun tersine kendi toplumuna zorla kabul ettirme girisimleri giidimlii bir kiiltiir

degisimi 6rnegidir (Ering, 1995: 49-50).

Ering’e gore ise, kiiltiirel degigmeler, daha ¢ok bir toplum diizeninin herhangi bir
bicimde -devrim, savas, ihtilal gibi- yenilgiye ugramas: sonucunda goriilmektedir. Boyle
durumlarda; toplumun siyasi yapisinda, idari miiesseselerinde ve topraga yerlesme ve iskan
bi¢iminde, inang ve kanaatlerinde, egitim mekanizmasinda, kanunlarinda, maddi ara¢ ve
gereglerinde ve bunlarin kullanilmasinda ve sosyo-ekonomik olarak tiiketim maddelerinde

bir takim degisiklikler meydana gelir (Ering, 1995: 50-51).

Giliniimiizde, giderek daha fazla globallesen diinyada, degisim hayatin her alaninda,
ozellikle maddi kiiltiirde bugiine dek goriilmedik bir hizla yasanmaktadir. Bu durum
Turan’in su goriisliyle agiklanabilir: “Cagimiz ydniinden vurgulanmasi gereken ozellik,
toplumlararasi iligkilerin arttig1 ya da siyasal iktidarlari belli bir kiiltiir siyasasi izlemeye
koyulduklar1 donemlerde bu degisikliklerin daha hizli ve daha kapsamli oldugudur”
(Turhan, 1994: 25).
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Kiiltiirdeki degisimlere Onceleri daha ¢ok doga kosullari yon verirken endiistri
devrimiyle birlikte dogal siireglerin kiiltiirel degisimdeki roliiniin biiyiik dl¢iide azaldigini
belirten Giiveng ise, kiiltiirlerin “diflizyon, 6diing alma, taklit etme yoluyla komsularina da

benzedigini” vurgular (Gliveng, 1972: 106).

Kisaca kiiltiir degigmesi, bir toplumun maddi ve manevi kiiltiir 6gelerinin bir
sekilden baska bir sekle gegmesi, yap1 ve onemlerinin baskalagsmasidir. Bu degisimler daha
cok bagka Kkiiltiirlerle temas sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, teknolojik yenilikler,

savaglar ve gocler gibi kiiltiirle ilgisi olmayan degisimler de kiiltiirel degismeye yol acarlar.
2.6.2. Kiiltiirlesme

Kiiltirlesme, farkli kiiltiirel yapiya sahip gruplarin devamli iligki ve etkilesimi
sonucunda, gruplardan birisinin digerinin kiiltiirel degerlerini kabul etmesi, benimsemesi
ve ortaya yeni bir kiiltlirel yapinin ¢ikmasi siirecidir. Kiiltiirlesme siirecinin ortaya ¢ikmasi

i¢in en az iki farkli kiiltiir olmal1 ve bu kiiltiirler siirekli bir iliski igerisinde bulunmalidir.

Kiiltiirlesmeyi, bir toplumun diger bir toplumdan 6grendikleri veya insanin baska
toplumlardan edindigi 6geler ve farkli toplumlarin karsilikli olarak birbirinden etkilenmesi
biciminde tanimlamak miimkiindiir. Kiiltiirlesme, toplumun kendi i¢inde gerceklesen

kiiltiirlenme siirecini dis diinyaya, yabanci kiiltiir ayrimina gotiirdiigiinii belirtmektedir.

Yeryliziindeki biitiin  ¢agdas kiiltlirler, kiiltiirlesme siirecinin  {riiniidiirler.
Kiiltiirlesme siireci icerisindeki kiiltiirler, karsilikli etkilesim sonucu degisime ugrar ve

yeni sentezler, dinamik bileskeler yaratirlar (Oktay, 2002: 10).
2.7. Kiiltiirel Farkliliklarla Tlgili Teoriler

Uluslararas1 ¢ercevede faaliyet gosteren isletmelerin en 6nemli sorunlarindan bir
tanesi kiiltiirel farkliliklarin varligidir. Bu kiiltiirel farkliliklar ayn1 zamanda isletmelere
biliylik avantajlar da saglayabilmektedir (Asunakutlu ve Safran, 2004: 38). Fakat bu
avantajlar kiiltiirel farkliliklarin iyi sekilde anlagiimasiyla miimkiin olabilmektedir. Birgok
farkli iilkede ticari iligkilere girisen yoneticilerin uluslararas1 kiiltiirel farkliliklarin

bilincinde olmas1 gerekmektedir. Ulusal kiiltiirleri 1yi tanimanin ve anlamanin igletmelere
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ve tlkelere sagladigi bazi biiylik avantajlar asagidaki gibi sayilabilir (Bakan, Bedestenci,
Biiyiikbese, 2004: 358):

e Is yaptigi iilkelerdeki miisteri, tedarik¢i ve is ortaklar1 ile daha etkili iletisim
kurmak,

e Yabanci firma ile iliskileri 6nemli boyutta etkileyecek sosyal davranislarin
gelisimini 6nceden tahmin etmek,

e Daha iyi miizakere edebilmek, miizakerede diger tarafin pazarlik ilkelerini ve
kurallarin1 daha iyi 6ngoérebilmek,

e Farkli ilkelerdeki etik standartlar1 ve sosyal sorumluluk anlayislarimi
kavrayabilmek,

e Reklam kampanyasinda ve diger tutundurma faaliyetlerinde kiiltiirel farkliliklarin

tiiketici tercihlerine nasil etki edecegini 6nceden tahmin edebilmek.

Kiilttirel farklhiliklarin dogru sekilde anlasilamamasi, insanlarin kendi kiiltlirlerini
baska kiiltiirlere yansitarak egemen kilma g¢abasi i¢ine girmesine yol a¢gmaktadir. Dar
gorigliiliik olarak tanimlanabilecek bu tutum, kisinin i¢inde yasadigi kiiltliriin simge ve
degerlerinden bagka diger kiiltiirlerin degerlerini anlamaya caligmamasina ya da bu
kiiltiirleri yargilamasina yol agmaktadir. Sonug¢ olarak da, bu tiir yaklasimlar sagliksiz

iligkilerin olugsmasina ve iletisim kopukluklarina neden olmaktadir (Ehtiyar, 2003: 67-68).

Kiiltiirel farkliliklar konusunda yapilmis birgok arastirma ve gelistirilmis bir¢ok teori
bulunmaktadir. Bazi arastirmacilar kiiltlirlin muhtelit bir resmini ortaya koyabilmek i¢in
onun alt birimlerini ve boyutlarini incelemislerdir. Hollandali arastirmaci Geert Hofstede
cesitli kiiltiirlerden gelen insanlarin farkli davranislarmin sebeplerini acgiklamaya yardim
etmek icin kiiltiirtin 4 boyutunu bulmustur. Konuya iliskin en ¢ok bilinen bir diger teori

asagida anlatilan Ronen-Shenkar’m Ulke Yigilimlar teorisidir (Ehtiyar, 2003: 67-68).
2.7.1. Ulke yigiimlar1 —Ronen-Shenkar

Ulkeleri kiiltiirel 6zelliklerine gore smiflandirarak bir kiiltiir haritas1 olusturan
Hofstede'nin ¢alismasimin disinda, Ronen ve Shenkar (1985), bu konudaki bir baska
caligmada, dort kategoride (is degerleri, ihtiyaglar ve is tatmini, yOnetimsel ve

organizasyonel cesitlilikler ve kisilerarasi oryantasyon) iilkeleri siniflandirmislardir. Uzun



24

yillar boyu yapilan arastirmalardan yola ¢ikilarak, iilkeler sekiz ana grupta toplanabilmistir.
Bu gruplar, c¢alismanin hedefleri ve O©nemi, ihtiyaglar, gorev yerine getirme, is
tatminkarhigi, yonetsel ve organizasyonel degiskenler ve sosyo-kiiltiirel faktorler ve etkileri
ile kisileraras1 iliskiler konularinin degerlendirilmesi sonucu ortaya ¢ikmistir (Penpece,

2006 84).
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Kaynak: Penpece, 2006: 84-85

Sekil 2.2. de goriildiigii gibi, incelenen ilkeler kiiltiirel 6zelliklerine gére toplam
sekiz grupta toplanmistir. Bunlardan Giiney Avrupa, Giiney Amerika, Uzakdogu, Arap,
Yakin Dogu, Nordia ve Germen gruplar1 diinyanin belli bolgelerinde komsu halinde bir
arada bulunan iilkeleri kapsarken, Anglo grubu diinyanin degisik bolgelerinde Anglo-
Sakson Kkiiltiiriiniin baskin oldugu iilkeleri igermektedir. Israil, Japonya, Hindistan ve
Brezilya ise, yapilan kategorilendirme sonucunda elde edilen sekiz kiimenin diginda

kaldigindan, bu iilkelerden dokuzuncu bir kiime olusturulmustur.
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Ulke yigilim tablosunda ortaya cikan kiimelere gére, toplumlarm diinya iizerindeki
konumlar1 dolayisiyla karsilagtiklart kosullarin kiiltlirlerinin sekillenmesi {izerinde etkili
oldugu disiiniilmektedir. Ayrica, tablodaki Anglo grubundan yola ¢ikarak medeniyet
acisindan daha yiiksek seviyede bulunan toplumlarin Kkiiltiirlerinin daha sonradan
yerlestikleri bolgelerde karsilagtiklari kiiltiirlere baskin gelebildigi ve diger etkenler ile
beraber kiiltiirlesme yoluyla bu kiiltlirleri degistirebildigi sdylenebilir. Bagimsiz grubuna
bakildiginda ise, cografi kosullari, tarihi siiregleri, toplumsal ve/veya dini yapilari
acisindan diinya geneline gore kendilerine has farkliliklar igeren dort adet {ilke
goriilmektedir. Bu {ilkelerin s6z konusu farkli ozellikleri sebebiyle kiiltiirlerinin de

kendilerine has olarak sekillendigi diisiiniilmektedir.

Ulkelerin sentezi dogrultusunda olusturulan sz konusu kiimelendirmeye gore
Tiirkiye, Kuzey Avrupa iilkeleri ile Arap {ilkeleri arasinda Yakin Dogu grubunda
kiimelendirilmis (Penpece, 2006: 85) Japonya ise Bagimsiz grubunda yer almistir. Bu
durum her iki tilkenin kiiltiirlerinin bati medeniyetlerinden farkli oldugunu gostermektedir.
Bu farkliliklarin iilkelerin is hayati tizerinde farkli bigimde etkileri olmustur. Japonya bu
farkliliklar sebebiyle bati medeniyetlerinden almis oldugu bilgi, teknoloji, sistem ve
uygulamalar1 kendi kiiltiiriine uyarlayarak kendine 6zgii sistem ve uygulamalar gelistirmis,
Tiirkiye ise, bu farkliliklar1 gézardi ederek bati medeniyetlerinden aldigi edinimleri oldugu
gibi kullanmaya calismistir. Bu duruma ve etkilerine iliskin ayrintilar Ugiincii Boliimde

anlatilmaktadir.

2.7.2. Hofstede bileske boyutlar teorisi

Geert Hofstede tarafindan IBM firmasinda ¢alisan kisiler iizerinde sorular sorularak
yapilan bir ¢alismadir. Bu g¢alisma 50 degisik tilkede, 3 bodlgede gerceklestirilmis ve
calismaya IBM’in bolgesel calisanlar1 katilmistir. Hofstede uluslarin kiiltiirleri arasindaki
farklar1 dort boyuta indirgemistir. Bunlar; glic mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik

ve erilliktir (Hiiseyinova, 2006: 58).
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Cizelge 2.1. Hofstede kiiltiir boyutlari

ir‘:fee%ka (ABD) Breveilic Diisiik Orta Diizey Eril
Japonya Toplumeuluk gﬁ;‘jik Ve Yiiksek Eril ve Disil
ﬁg?&% a Sakson - gireycilik gﬁi‘eﬂ; Ortd  piigiik Orta Diizey  Eril
gll;:ig;lfr ERL Orta Diizey Bireycilik  Diisiik Orta Diizey Yiiksek 831?3513 g:r}i,llik
‘nglklz;lnll)a(l)’gu Ve Toplumculuk Yiiksek Yiiksek g:ﬁ ilk)ﬁzey
Nordik Ulkeler gir::ylgﬁizlfy TUkSSE ik Diisiik/Orta Diizey ~ Disil

Latin Avrupa RS I v o
Dogu Slavlar Toplumculuk Diisiik Orta Diizey Eril

Cin Toplumculuk Diisiik Diisiik Eril ve Disil
Afrika Toplumculuk Yiiksek Yiiksek Disil

Latin Amerika  Toplumculuk Yiiksek Yiiksek Disil

Kaynak: (Deresky, 1997: 80)

Cizelge 2.1’de Yakin Dogu ve Balkanlar ile Japonya arasinda kiiltiirel boyutlar

acisindan  Onemli

Olciide

benzerlikler gbéze c¢arpmaktadir.

Bununla

beraber bati

medeniyetlerini kapsayan Kuzey Amerika, Anglo-Sakson Avrupa ve Bati Slavlari ile
Japonya ve Yakin Dogu arasinda onemli Olciide farkliliklar oldugu goriillmektedir.
Ozellikle Bireycilik/Toplumculuk boyutunda ortaya ¢ikan séz konusu farkliliklar
karsisinda Tirkiye ve Japonya'nin gerceklestirdigi eylemler bu ¢alismanin 6nemli
noktalarindan birini olusturmaktadir. Sekil 2.2 dogrultusunda agiklandig1 gibi, Japonya bati
medeniyetlerinden edindigi bilgi, teknoloji ve uygulamalar1 kendi kiiltiirel yapisina
uyarlayarak kullanirken, Tirkiye s6z konusu edinimlerini her hangi bir degisiklik

yapmadan, oldugu gibi kullanmaya ¢aligmistir. Bu durum, o6zellikle is sistemleri ve insan
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kaynaklar1 uygulamalarinda Japonya’nin ¢ok daha hizli ilerlemesine Tiirkiye’nin ise daha

yavas kalmasina etki etmistir.

2.7.2.1. Gii¢ mesafesi

Kurumlarda gii¢ dagilimindaki esitsizligin bir toplum tarafindan kabullenilme
diizeyine gii¢ mesafesi denir. Bir toplumda giiclin bireyler arasinda dagilim bi¢imini de
yansitmaktadir. Ayni zamanda giiciin dagilimindaki farklilik ve esitsizliklerin kisiler

tarafindan benimsenme ve kabul edilme derecesini de gostermektedir.

Gili¢ Mesafesinin bir diger ad1 Hiyerarsik Mesafedir. Gii¢ ve yetkinin, toplumdaki
bireyler arasinda neden oldugu mesafe, o toplumun normal kabul ettigi ol¢lide gerceklesir

ve zaman i¢inde bu farkliliklar kurumsallasir (Hofstede, 1984: 389).

Hofstede’ye gore tiim toplumlarda esitsizlik vardir. Fakat birisi digerine

kiyaslandiginda esitsizlige kars1 daha toleransli olabilir (Hofstede, 1984: 390).

Gli¢ mesafesinin yiiksek oldugu yerlerde ¢alisan kisiler yoneticilerin otoritesini kabul
etmis ve yonetici olan kiginin hiyerarsideki pozisyonundan dolay1 ona saygi duymaktadir

(Penpece, 2006: 80).

Gli¢ mesafesi diisiik olan kiiltlirlerdeyse yonetici ve calisanlar, gii¢ iliskilerinde
birbirlerine esit olarak davranirlar, yani isbirligi ve uyum 6n plandadir. Ornegin, Malezya,
Filipinler, Meksika, Japonya ve Venezuella gibi tlilkelerde giic mesafesi yiiksek iken ABD,
Avusturya ve Danimarka gibi iilkelerde glic mesafesi disiiktiir (Giilliipinar, 2012: 146-
147).

Tiirk toplumunda ise, Ugiincii Béliimdeki Ahilik konusunda daha ayrintili bigimde
anlatilacag1 gibi, toplumun 6zgiin kiiltiir yapisinda is¢i ile igveren arasinda bir dayanisma
duygusu hakimdir ve giic mesafesi diisiiktiir. Ahilikte, “is¢ilerinize yediginizden yedirin
giydiginizden giydirin” Hadis-i Serif’ine paralel olarak olusturulan bu diizende aynilesme,
benzesme ve dayanigma anlayist is iliskisinde hakimdir. Fakat 6zellikle Cumhuriyet
doéneminden sonra bati toplumlarindan alinan uygulamalarin s6z konusu kiiltiirel 6gelere
uyarlanmadan kullanilmas1 ile bahsi gecen diizende zamanla degisiklikler olusmaya

baslamis ve toplumdaki giic mesafesi artmistir.
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Cizelge 2.2. Glig¢ mesafesinin topluluk diizeyinde olusturdugu baslica degerler ve egilimler

Insanlar birbirine esit diizeyde bagimlidir

Toplumsal esitsizlik diisiik diizeydedir

Hiyerarsi  sadece  rollerin  esitsizligi
anlamindadir
Ayricaliklar  ve stati sembolleri  One
cikarilmaz

Gliglii giicsiiz arasinda uyum vardir

Gii¢ kullanimi yasaldir

Glgsiizler arasinda isbirligi vardir

Yasli insanlara karsi1 pozitif tutum vardir
Cocuklara aile bireyi gibi davranilir

Orta yas kirktan sonra baslar
Ozgiirliik esitlikten daha 6nemlidir

Giigsiiz insanlar gii¢lii insanlara baglidir
Gicii elinde bulunduranlarin ayricaligi
belirgindir

Hiyerarsi esitsizlik anlamindadir

Ayricaliklar ve statii sembolleri stirekli
olarak vurgulanir

Gliglii giicsiizler arasinda catigma vardir

Gliglii  olan dogruyu ve yanlst
belirleyendir
Gligsiizler arasinda disiik diizeyde

isbirligi vardir

Yash insanlara karsi negatif tutum
vardir

Cocuklara itaat dgretilir

Orta yas kirktan dnce baslar

Esitlik 6zgiirliikkten daha 6nemlidir

Kaynak : (Hofstede, 2001: 96-98)

Japonya’da giic mesafesi her ne kadar yiiksek olarak goziikse de, Cizelge 2.2°deki
deger ve egilimlere gore incelendiginde icerisinde kendi 6zgiin kiiltliriine ait diisiik glic
mesafesi 6zellikleri de barindirdig1 goriilmektedir. Ugiincii Béliimde daha ayrmtili bigimde
gorlilecegi gibi, giiclii ile gligsliz arasinda catisma yerine uyum olmasi ve giigsiizler
arasinda isbirliginin yiiksek olmasi bunun en énemli &rnekleridir. Yine Ugiincii Béliimdeki
Ahilik konusunda daha ayrintili goriilecegi lizere, Tiirk toplumunun 6zgiin kiiltiirii de
Cizelge 2.2’ye gore diisiik gii¢ mesafesi 6zelliklerine sahiptir. Baba-ogul iligskisine benzer
bigimde olusturulan hiyerarsi diizeni, giiclii ile giigsiiz arasindaki uyum, giigsiizler
arasindaki igbirligi ve yaslilara saygi bu konuda 6ne ¢ikan deger ve egilimlerdir. Fakat
Tiirkiye’nin endiistrilesme siirecinde kiiltlir kavrami geri planda kaldigi i¢in bati

medeniyetlerinden alinan uygulama ve sistemler sdz konusu kiiltiirel 6gelere uyarlanmadan
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kullaniimaya baslanmis ve bu sebeple toplum kiiltiirii ile is hayati arasinda uyumsuzluklar

ve ¢atigmalar ortaya ¢ikmustir.
2.7.2.2. Belirsizlikten ka¢cinma

Bir toplumun tyelerinin kusku uyandiracak durumlar karsisinda kendilerini tehdit
altinda hissetme ve diger giivenlik Onlemleri yoluyla bunlar1 engelleme ¢abalarinin
derecesini gostermektedir. Kiiltiiriin bu boyutu, bir toplum ve kiiltiir i¢inde yer alan
iiyelerin, belirsiz durumlardan ne Olgiide kacindigmmi ve sakindigini ifade etmektedir

(Penpece, 2006: 81).

Belirsizlikten kag¢inmanin yiiksek oldugu toplumlarda, uyumsuzluk endigesi ve
riskten kacinma istegiyle insanlar bi¢imsel yapilarla kendilerini gilivence altina almak
istemektedirler. Tersi bir durumda ise insanlar belirsizligin azaltilabilecegi diisiincesiyle

degisime direng gosterirler ve risk almaya hazirdirlar (Oz, 2009: 47).

Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu; Japonya, Rusya gibi {ilkelerde siki
kurallarla insanlarin siki sikiya uyduklari prosediirler sz konusudur. Bu iilkelerde giiclii

milliyetcilik duygusu goriilmektedir (Oz, 2009: 48).

Belirsizlikten kaginmanin diisiik oldugu ABD, Hong-Kong, ingiltere, Danimarka gibi
iilkelerde ise is degistirme hizlarimin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir (Ahlstrom ve
Bruton, 2010: 51).



Cizelge 2.3. Belirsizlikten ka¢inmanin topluluk diizeyinde olusturdugu baslica degerler ve

egilimler

Belirsizlik vardir ve kaginilmazdir

Farkl1 olan merak uyandirir

Diisiik stres, duygular gizlenmemelidir
Mutsuzluk orani diisiiktiir

Duygularin ifade edilmesi normaldir

Uziintii ve korkular yiiz ifadesinden kolayca
okunur

Mutluluk paylasilir

Daha gen¢ insanlara karst olumlu tutum

vardir; jenerasyonlar arasi bosluk daha azdir

Insanlar grenme ve tartismaya doniiktiir

Cogu insanlar giivenilirdir

Karmasik durumlar rahat karsilanir ve riske
girilir

Kurallar esnektir

Kurallar gerektigi kadar vardir
Dakiklik ve titizlik 6gretilmelidir

Tembellik yaparken rahatsizlik duyulmaz
Bir¢ok dogru olabilir

Torensel davranislar azdir

Belirsizlik tehlikelidir ve azaltilmasi

gerekir

Farkli olan tehlikelidir

Yiiksek stres, duygular gizlenmelidir
Mutsuzluk oran1 ytliksektir

Duygular kontrol edilmelidir

Gergek duygular digerleri tarafindan
bazen anlasilmaz

Mutluluk genis ¢apta yayilir

Daha gen¢ insanlara kars1 elestirisel
tutum vardir; jenerasyonlar arasindaki
bosluk biiyiiktiir

Insanlar diizene ve dogru cevaplara
donitiktiir

Aile digindaki insanlara giivenilmez
Karmasik durumlar onlenir ve riskten
kaginilir

Kurallar katidir

Gerekli olmasa da kurallar vardir
Dakiklik ve titizlik dogal insan
davranisidir

Devamli mesguliyet tutumu vardir

Tek dogru vardir

Torensel davraniglar coktur

Kaynak: (Hofstede, 2001: 160-161)

Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu toplumlarda, is yasaminda resmi kurallar ve
prosediirler daha giivenli ve daha sabit kariyer saglamaya yonelik olarak olusturulur,
yoneticiler riski diisiik kararlar alirlar, ¢calisanlar ¢ok az girisimcidirler ve hayat boyu tek

meslek sahibi olmak genel bir egilimdir (Giilliipinar, 2012: 147).



31

Bu ¢aligma kapsaminda incelenen Japon ve Tiirk toplumlarinin her ikisi de, Cizelge
2.1’den de anlasilacagi gibi, belirsizlikten kagmmanin yiiksek oldugu toplumlardir.
Japonlar, gelistirdikleri is sistemleri ve uygulamalarinin kural ve prosediirlerini bu
ozelliklerine uygun bigimde olusturmuslardir. Tiirkler ise, belirsizlikten kaginmanin ¢ok
daha diisiik oldugu bati medeniyetlerinin kullandig1 sistem ve uygulamalar1 ayni sekilde

kullanmaya ¢alismislardir.

2.7.2.3. Bireycilik ve toplumculuk

Hofstede nin belirledigi tigiincli boyut olan kiiltiiriin bireycilik ve toplumculuk boyutu,
baz kiiltiirlerin bireycilige, bazilarininsa toplumculuga 6nem vermesidir. Bireyci toplumlarda
bireyler kendilerini digerlerinden bagimsiz olarak tanimlarken, toplumculuga 6nem veren
toplumlardaysa bireyler kendilerini ailenin ya da diger énemli gordiikleri toplumlarin birer
parcas1 olarak gormektedirler. Bireycilik; gorece olarak gruptan bagimsiz olma, 6zgiirliik,

ozerklik, uzaklik gibi kavramlarla agiklanmaktadir (Giilliipinar, 2012: 148).

Toplumculuk ise, gruba bagimsizlik, giiven, grup i¢i uyum gibi kavramlarla

aciklanmaktadir.

Cizelge 2.4. Bireycilik ve toplulukgu kiiltiirleri olan tilkeler

ABD Tiirkiye
Biiyiik Britanya Japonya
Avustralya Malezya
Hollanda Pakistan
Panama

‘Kaynak: (Gilllipmar, 2012: 148-149)

Bireyciligin 6n planda oldugu iilkelerde demokrasi, girisimcilik ve basari oldukca
fazla diizeyde desteklenmektedir. Bireyle isletmeler arasindaki iligski, duygusal agidan
bagimsiz bir iliskidir (Deresky, 1997: 74). Toplulukgu bir iilkede ise grup iradesi bireyin
iizerindedir, sosyal baski ve asagilanma korkusu bireylerin {izerinde denetim

saglamaktadir.
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Cizelge 2.5. Ortaklasa davranis¢i/bireyselci kiiltiirlerin 6zellikleri

Ekonomik gelisim daha azdir

Sosyal mobilite (kendi basma hareket
edebilme) daha azdir, orta sinifin gelisimi

azdir

Birey kendisini digerleriyle i¢ bagiml
tanimlar. Coziimleme birimi gruptur. Birey,

biiylik gruplarin bir parcasidir

Amaglar i¢ grubun amaclari ile ¢cakigir

Toplumsal  davraniglarin  belirleyicileri:

Normlar, gorevler ve sorumluluklardir

Giivenlik sosyal sebeke ile saglanir

Enformasyonun
sebekedir

ana sosyal

kaynagi
Yarar saglamasa da Oncelikle iligkiler ve

baskalariin gereksinimleri gelir
Toplu kararlara inanilir

Toplumun ¢ikarn  kisisel  c¢ikarlardan
onemlidir
Yonetim gruplara yoneliktir

Calisan aileden ve sosyal cevreden biri
olarak goriiliir
Mliskiler gérevden énemlidir

Uyum vurgulanir, ¢alismalar bastirilir

Ekonomik gelisim daha fazladir

Sosyal mobilite daha fazladir, orta
siifin gelisimi giiclidiir
Birey kendisini bagimsiz tanimlar.

Gruba bagli degildir. Céziimleme birimi
bireydir. Birey, ailenin bir pargasidir ve
kendine 6zgiidiir
Amaclar i¢ amaclarindan

farklidir

grubun

Toplumsal davraniglarin belirleyicileri:

Tavirlar, kisisel gereksinmeler,

algilanan haklar ve s6zlesmelerdir

Giivenlik hayat sigortasi ile saglanir

Enformasyonun ana kaynagi medyadir

Akileilik, maliyet/yarar oram1 Onde
tutulur

Bireysel kararlara inanilir

Kisisel c¢ikar toplumun ¢ikarindan
onemlidir

Yonetim bireylere yoneliktir

Calisan birey olarak goriiliir

Mliskiler karsilikli ¢ikarlara dayanir

Farklilik normaldir

Kaynak: (Hofstede, 2001: 244-254).
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Bu calisma kapsaminda incelenen her iki toplum da Cizelge 2.5 ile genel olarak
uyumlu bicimde toplumcu 6zelliklere sahiptir. Fakat giiniimiizde yogun bi¢imde yasanan
kiiresellesme dogrultusunda her iki toplumda bireyci Ozellikler de ortaya ¢ikmaya

basglamistir.
2.7.2.4. Eril yaklasim ve disil yaklasim

Hofstede’nin belirledigi dordiincii boyut cinsiyet farkliliklarina gore toplumun
yiikledigi rolleri ifadeleyen eril ve disil yaklasimdir. Bu boyut, kiiltiiriin toplumdaki
cinsiyetlere yiikledigi rolleri ifade etmektedir (Giilliipinar, 2012: 146).

Eril 6zellikli toplumlarda giig, basari, para, servet, taninmak, biiylimek, miicadele
etmek, kazanmak, degisim, yilikselme tutkusu gibi konular ©6n plandadir. Disil
toplumlardaysa arkadaslik, is gilivenligi, merhamet ve nazik davramig, baskalarini
diisiinmek, insan ve insanlar arasi iligskilere 6nem vermek 6n plandadir (Giilliipinar, 2012:

147).

Kiiltiirtin bu boyutu, toplumda para, basar1 gibi materyalist egilimlerin egemen
oldugu erkek ozelliklerinin mi yoksa, esneklik, motivasyon, insana ve g¢evreye verilen

onem gibi kadin 6zelliklerinin mi baskin oldugunun tespitidir (Giilliipinar, 2012: 146-147).

Cizelge 2.6. Disil ve erkil iilkeler

Tiirkiye Japonya
Iran Yunanistan
Tayland Meksika
Tayvan

Brezilya

Israil

Peru

Ispanya

Yugoslavya

Kaynak: Helvacioglu, 2007: 95-97
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Hofstede nin belirledigi boyutlar icerisinde Japonya ve Tiirkiye arasinda ortaya ¢ikan
farklilhik bu alanda olmustur. Cizelge 2.6’da da gorildigi gibi Tirkiye disil tlkeler

arasinda yer alirken Japonya erkil iilkeler i¢erisinde bulunmaktadir.

Cizelge 2.7. Erkek ve disi kiiltiir 6zellikler

Is yasamak icin Yasam is i¢in

Is yerinde uyumlu ¢alisma ve patronla iliski En iyisini yapma olanaginm verilmesi

cok onemli ve iste fark edilme onemli

Yasanan yer ve is giivenligi onemli Terfi etme ve yiiksek kazang 6nemli

Diistik is stresi Yiiksek is stresi

Grup kararlarina inanmak Bireysel kararlara inanmak

.. ] . Calismak i¢in biiyiik firmalar tercih
Calismak icin kiiciik firmalar tercih edilir dil
eanir

Is insan yasaminin merkezinde degil

Rekabet avantaji hizmet endiistrilerindedir;

danigmanlik, yasamla ilgili driinler ve

biyokimyasallar

Baskalarin1 koruma ve sicak iliskiler 6nemli

Yoneticiler, sagduyu ve uzlasmaya Onem

verir

Is insan yasaminin merkezindedir

Rekabet avantaji iretim
endiistrilerindedir; agir sanayi ve kimya

endiistrisi
Maddi basarilar ve gelisme 6nemli

Yoneticiler, kararlilia ve girisimcilige

Onem verir

Kaynak: Hofstede, 2001: 298-318

Cizelge 2.7, Tiirkiye ve Japonya acisindan incelendiginde, Tirkiye’nin disi kiiltiir
ozelliklerine genel anlamda uydugu fakat Japonya’nin her iki siniflandirmadan da
ozellikler i¢erdigi goriilmektedir. Erkek kiiltiir stniflandirmasi igerisine alinan Japonya’da,
is hayatinda en iyisini yapma olanaginin verilmesi ve iste fark edilme yerine is yerinde
uyumlu c¢alisma 6n plana ¢ikmaktadir. Terfinin kidem esasina bagl oldugu Japonya’da
yiiksek kazang yerine is giivenligi on plana ¢ikmakta olup bu dogrultuda calisanlara 6miir
boyu istihdam sistemi getirilmistir. Japonya’da bunun disinda, bireysel kararlar yerine grup

kararlarma inanma egilimi vardir ve ayrica siirekli gelisme anlayisinin yaninda maddi
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basarilar yerine bagkalarin1 koruma yaklasimi 6n plana ¢ikmaktadir. Son olarak Japon
kiiltiirindeki riski dagitma anlayist ¢ercevesinde, Japon yoneticiler kararlilik ve

girisimcilik yerine ¢alisanlarina sagduyulu ve uzlasmaci davranmaya 6nem Verir.
2.7.3. Trompenaars’in Kiiltiirel boyutlar:

Hollandali diger bir arastirmact olan Fons Trompenaars da bu alanda yaptigi
caligmalarla dikkat ¢ekmektedir. 28 farkli iilkeden toplam 15.000 calisanin cevapladigi
anket verilerini analiz ederek 5 iliskisel oryantasyon elde etmistir. Bu elde ettigi bes boyut

Hofstede’nin boyutlarina paralellik gostermektedir (Korkmaz, 2009: 22).

Bu bes boyuta ilaveten zaman ve c¢evreye iliskin tutumlart da inceleyen
Trompenaars’in ¢aligmalart 10 y1l siirmiistiir (Korkmaz, 2009: 23). Bu boyutlar asagidaki
gibidir;

1.Evrensellik/Oznellik

2.Bireyselcilik/Toplumculuk

3.Notr/Duygusal

4.0Ozgiilliik/Difiizyon

5.Basar1 Durumu /Atfetme

6.Zaman

7.Cevre- Denetim Noktasi
2.7.4. Shalom Schwartz’in deger boyutlari

Kiiltiiriin degerleri {izerine ¢alisma yapan bir diger arastirmaci da Israilli sosyolog
Schwartz’dir. 1997 yilinda Hofstede’nin metodolojisine benzer sekilde 68 iilkede
75.000°den ¢ok katilimciyla gerceklestirdigi arastirmasi 57 6geden olugsmustur. Soru olarak
her katilimciya, “hayatinizda bu Ogelerin Oonemi nedir?” sorulmustur ve 57 06g8eyi
derecelendirerek cevaplanmasi istenmistir. Bu 57 6geye yon veren 10 prensip vardir:
Esitlik, adalet, servet, hirs, itaat, keyif, yaraticilik, sosyal diizen, heyecan ve hayat (Bardi
and Schwartz, 2003). Scwartz elde ettigi veriler ile bir veri taban1 olusturmustur. Bu veriler
1s18inda kiilttirel farkliliklart 5 boyutta ifade etmistir (Korkmaz, 2009: 27). Bu boyutlar
asagidaki gibidir;

1.Statiikocu - Yaratici
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2.Kuralc1 - Egalitaryan
3.Harmoni - Uyumsuzluk
4.Degisiklige Agik - Geleneksel
5.Toplulukguluk — Bireyselcilik

2.7.5. Edward T. Hall

Bu calismada, yurtdisina yolculuk yapan Amerikan is adamlarina Onerilerde
bulunmak amaciyla bir kiiltiir modeli gelistirilmistir (Akyiiz, 2000: 22). Amerikan is
adamlarinin igbirligi yapabilecekleri farkli kiiltiirlerden insanlarla yaptiklar1 ayrintili agik
uclu goriismeler iceren bir calismadir. Bu ¢alismada kiiltiirler arasi iletisimde ¢atigsmalara
yol agan bazi keskin davranig farkliliklar1 tizerine odaklanilmistir. Farkli boyutlar tizerinde
durulmustur. Bu boyutlar; iletisim, mekan veya zaman kavramlari ile ilgilidir (Korkmaz,
2009: 28). Bu boyutlar asagidaki gibidir;

1.Hizli veya Yavas Iletiler

2.Yiiksek ve Diisiik Baglamlar

3.Bolgecilik

4 Kisisel Alan

5.Tek Zamanlilik ve Cok Zamanlilik (Akyiiz, 2000: 23).

2.7.6. Herskovits “Bes Boyut Modeli”

Kiiltiirel farkliliklarin Slgiilmesi i¢in 1964 yilinda Herskovits “Bes Boyut” adl
modelini gelistirmistir (Unal, 2008: 55). Bu boyutlar asagidaki gibidir;

1.Maddi Kiiltiir

2.Sosyal Kurumlar

3.Insan ve Evren

4 Estetik

5.Dil

2.7.7. Ronen - Kraut “En Kii¢iik Bosluk Analizi”

1977 yilinda Ronen ve Kraut tarafindan liderlik, gérev tanimi ve motivasyon iizerine

yapilan bir ¢alismadir. Bu c¢alismada iilkeler homojen gruplar altinda toplanmiglardir
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(Korkmaz, 2009: 28). En Kiiclik Bosluk Analizi ile iilkeleri kiiltiirel farkliliklara gore 5

gruba ayirmiglardir.

r—
En Kiiciik
Bosluk
Analizi
Anglo Nordik Giiney Latin Orta
Amerikan . Amerika AVrupa Avrupa
ABD Norveg Venezuella ALmanya
. . . Fransa .o
AVusturlya FInlandiya Meksika , Isvigre
s . N Belcika K
Ingiltere Danimarka Sili Avusturya

Sekil 2.3. En kii¢lik bosluk analizi

Kaynak: Korkmaz, 2009: 28.

En Kiigiik Bosluk Analizi araciligiyla incelenen iilkeler dogrultusunda Sekil 2.3°te
olusturulan smiflandirmalarin Sekil 2.2°deki Ulke Yigilim Tablosundaki siniflandirmalara
benzer bigimde ortaya c¢iktigi, dolayisiyla Sekil 3.2 iizerinden elde edilen ¢ikarimlari

destekler nitelikte oldugu goriilmektedir.

2.8. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Her bireyin kendine 6zgiin bir kisiligi oldugu gibi, her orgiitiin de kendine has onu
diger orgiitlerden ayiran bir kisiligi mevcuttur. Orgiitiin farkli karakteristik ve yapilar1 bu
kiltirt belirgin kilar ve onu digerlerinden ayirir. Bu karakteristikler dogrudan ya da
dolayl olarak kiiltiiriin bir pargasi olan orgiitiin tiretkenligini ve orgiit iginde caliganlarin

moralini etkiler (Kose ve digerleri, 2001: 227).

Orgiit kiiltiirii kavrami, kurum kiiltiirii, sirket kiiltiirii ya da isletme kiiltiirii ile es
anlamhdir. Orgiit kiiltiirii konusunda farkli farkli orgiit kiiltiirii tanimlar1 yapmuslardir.

Bunlardan bazilarti;
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Orgiit kiiltiirii, bir rgiitiin icindeki insanlarin davranislarii ydnlendiren normlar,

davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemidir (Dinger, 1992: 271)

Orgiit kiiltiiri, orgiit calisanlarmin zaman igerisinde gelistirdikleri gelenekler,

anlayiglar ve normlar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Kirim, 1998: 58).

Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitiin temel degerleri, inanglar1 ve bunlar1 calisanlara ileten

simge, seremoni ve mitolojiler biitiiniidiir (Kozlu, 1986: 64).

Schein orgiit kiiltiiriinii, bir grubun disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini
¢ozmek igin olusturdugu ve gelistirdigi belirli diizendeki temel varsayimlar olarak

tanimlamistir (Eren, 1998: 86).

Orgiit kiiltiiriiniin tanim1 konusunda goriis birligi olmamakla beraber, bu konuda
yapilmis olan tanimlar incelendiginde, tanimlar arasinda belirli ortak 6zellikler bulundugu

goriilmektedir (OzKalp ve Kirel, 1998: 97-98):

Bunlardan ilki, orgiit iginde bireyler tarafindan paylasilan degerlerin varligidir.
Orgiit calisanlarinin neyin iyi, neyin kotii, hangi davranislarin istenilir veya istenilmez
olduguna iliskin ortak degeri mevcuttur. Ikinci ortak &zellik, drgiit kiiltiiriinii olusturan
degerin oldugu gibi kabul edilmesidir. Ugiincii ortak nokta ise, bu degerlerin calisanlar icin
tagidiklar1 sembolik anlamlaridir. Bu anlamlar, 6rgiit igerisinde c¢alisanlarin birbirleriyle

kurmus olduklari etkilesim ile 6grenilmektedir.
2.9. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Faktorler
2.9.1. Degerler

Degerler, orgiit icinde bagariyr tanimlayan ve standartlarim1 koyan kavramlar ve
inanglardir. Orgiitsel degerler, paylasilan ideallerdir ve orgiitsel davranis seciminde yol

gosterirler (Kose ve digerleri, 2001: 229).
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2.9.2. Liderler ve kahramanlar

Temel degerler ve inanglar orgiit kiiltiirinlin alt yapisint olustururken, liderler ve
kahramanlar da bunlarin sembolleri, kendi kisiliklerinde bunlar yansitan modeller ya da
temsilcilerdir. Bunlarin bazilar1 miisteriye verilen Oonemin sembolii olurken, bazilari

elemanlar1 motive etmenin bir semboliidiir (Kdse ve digerleri, 2001: 229).
2.9.3. Torenler ve simgeler

Toren, belirli bir kisi ya da toplulugu ilgilendiren 6zel bir olay icin diizenlenmis
planlan bir aktiviteyi simge olarak ya da belirli bir anlami digerlerine iletmek i¢in nesne ya
da olay seklinde kullanilan ifadelerdir. Simgeler o6rgiit kiiltiiriiniin agik bir gostergesidir.
Simgeler bir orgiitteki logo, sloganlar, maskotlar ve amblemlerdir (Kose ve digerleri, 2001:

230).
2.9.4. OyKkii ve efsaneler

Orgiit kiiltiirii agisindan 6nem tasiyan ve genellikle orgiitin ge¢mise yonelik
olaylarin, abartilarak aktarilmasi sonucunda ortaya cikan kiiltiir tasiyicilaridir. Oykii ve
efsaneler, Orgiitiin gegmisi ve buglinkii durumu arasinda koprii gorevi goriirler (Kose ve

digerleri, 2001: 230).
2.9.5. Dil

Her orgiitiin kendine 6zgii bir dili vardir. Orgiitte kullanilan sdzciikler, sadece orgiit
icinde anlam ifade eder, disarida anlam ifade etmez. Dil, orgiitte kiiltiirel degerlerin

yerlesmesinde bir aragtir (Kdse ve digerleri, 2001: 230).
2.9.6. Orfler

Orfler, orgiitlerde gercekten neyin o6nemli oldugunu gosterirler. Bazi yOnetim
uygulamalarinda goriilebilir. S6zgelimi, isgdrenin terfisinin duyurulart , uzun dénemli

planlama siiregleri ve performans gelistirme vb. (Kose ve digerleri, 2001: 230).
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2.9.7. Normlar

Orgiitsel kiiltiir icinde davramgi etkileyen, sosyal sistemi kurumsallastiran ve
giiclendiren 6gelerdir. Normlar, isgbrenlerin ¢ogunlugunca benimsenen davranis kurallar
ve Olgiitleridir. Orgiitiin kiiltiirel normlar1 Kimi kez yasalarca benimsenerek, isgdrenlerin
orgiite karst tutumlarini, sorumluluk istlenmelerini diizenleyen yasal kurallar ve olgiitler
olarak ortaya cikar. Normlar isgorenlerin davranig big¢imlerini belirleyen bir Ol¢iide
yaptirimsal kurallardir (Kose ve digerleri, 2001: 230-231).

2.9.8. Orgiitsel sosyallesme

Orgiitsel sosyallesme, orgiit kiiltiiriinii 6grenme, orgiit kiiltiirine uyum saglama

olarak tanimlanabilir (Kose ve digerleri, 2001: 231).

Orgiitsel sosyallesme, bir siirectir; birey orgiite girmeden 6nce baslar ve orgiite
girdikten sonra da yogunlasarak devam eder. Sosyallesme siireci bu noktada da durmaz.
Birey is degistirdiginde, terfi aldiginda veya bagka bir orgiite katildiginda sosyallesme
stireci yeniden baglar (Porter, Lawler & Hackman, 1975, 162).

Bu kapsamda orgiitsel sosyallesme, isgérenlerin is ortamimin kiiltiiriinii ve kendi
rollerini 6grenmeleri siireci olup bu siiregte rgiite yeni katilan ya da 6rgiit iginde farkli bir
ise gegen bireyler, eski deger, tutum ve davranislarim1 birakarak yerine yenilerini

kazanirlar.
2.10. Kiiltiir- Orgiit Kiiltiiri Tliskisi

Kiltiir, orgiitleri etkileyen en onemli 6gelerden biridir. Bu nedenle orgiitlerin
varoluslarini, siirdiiriilebilir olmalarini1 ve gelismelerini genis dlgiide etkiler. Diger bir ifade
ile bir tilkenin kiiltiirii o iilkede faaliyet gosteren kurumlarin orgiitsel kiiltiiriine ve orgiitsel

kiiltiire bagl bulunan insan kaynaklar1 uygulamalarin1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.

Pant ve digerlerinin bati modeli proje kurumlari {lizerine yaptiklart bir aragtirma
sonuclarina gore, gelismis iilkelerden gelismekte olan iilkelere kurum, yonetim modelleri
ve bunlarin uygulamalarini getirmenin sorunlara sebep olabilecegi, nedeninin ise kiiltiirel

farkliliklardan kaynaklandig: tespit edilmistir (Pant, Allinson, Hayes, 1996: 54).
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Kurumun faaliyet gosterecegi ¢cevreden ve sosyal kosullardan siyrilarak duragan bir
sekilde faaliyette bulunamayacagi gerg¢eginden yola ¢ikarak orgiitsel kiiltiire iliskin
analizler yapilirken igerisinde bulundugu toplumsal kiiltiirii en belirleyici etkenlerden biri

olarak g6zoniinde bulundurmak gerekmektedir.

2.11. Zihniyet

Zihniyet, toplumsal yapidaki biitiin kesimlerin sahip olduklar1 deger yargilari,
tercihleri ve egilimlerinin hepsini belli bir bakis agisindan hareketle agiklayan biitiinliik¢ii

bir yaklasimdir (Ulgener, 1983: 19).

Cesitli cevreler, zihniyete sadece ice doniik his ve duygu eksenli bir bakis agist ile
yaklagsalar da, esasinda zihniyeti, yalnizca i¢e doniik bir his olarak almak yeterli degildir.
Ciinkli yapidaki biitiin toplumsal degerlerin tamaminin toplumsal tabandaki davranis
temeline baghiligi bulunmaktadir. Bu sebepten toplumsal i¢ Orgiiyii meydana getiren
unsurlarin gergek bir yapida somut bir davranis temeline dayaniyor olmasi, bu toplumsal
yapilya uygun yasama tarzinin ortaya c¢ikmasina yol agmaktadir. S6z konusu yasama
tarzinin bazi toplumsal normlar ile kendini ifade ediyor olmasi ise, konunun zihniyet
yOoniinli olusturmaktadir. Boylece zihniyeti, toplumdaki tavir ve davranislarin 6ziinde ve

yapisinda var olan bir olgu olarak belirtmek de miimkiin olmaktadir (Simsek, 2008: 88).

Bu sebeplerle bir topluma ait bireylerle ilgili hiikimlerde bulunulurken
zihniyetlerinin iyi idrak edilmesi ve zihniyetleri icerisinde degerlendirmeler yapilmasi
gerekmektedir. Ciinkii toplumdaki zihniyete bagli yasayan bireyler davraniglarmi bu

zihniyet dogrultusunda sekillendirmektedir.

Aynmi sekilde toplumlar da ekonomilerini, kiiltiirlerini, ¢alisma hayatlarini, is
iliskilerini, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini vb. sistemleri kendi zihniyetleri
dogrultusunda sekillendirmektedir. Bu kapsamda, toplumlarin g¢alisanlara, yoneticilere,
tirlinlere, tiretime, ticarete, gelire, sermayeye, girisimcilige, diger toplumlara vb. olgulara

bakis agilar1 zihniyetlerinin is hayatina yonelik etkilerini yansitmaktadir.
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2.12. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram

Bilgi biiyiik bir hizla gelismekte ve artmaktadir. Bu hizli degisime, gelisime ve bilgi
artisina uyum saglamak, bireyleri, kurumlar1 ve toplumlar1 yeni arayislara yoneltmistir
(Findikg1, 1999: 11). insan unsuru hemen her ortamin en 6nemli bileseni olmustur. Bu
yiizden Insan Kaynaklar1 Yonetimi isletmeye muhasebe, pazarlama ve iiretim kadar katkis1
bulunan bir siire¢ olarak isletmedeki insan ve diger kaynaklart bir biitiin olarak ele
almaktadir. Insan kaynaklar1 yénetiminin ortaya ¢ikmasinda rol oynayan en énemli nokta
calisanlarin bireysel olarak gelisme ihtiyaglarinin artmasidir. Bu durum ¢alisanlarin is
iliskilerinin, farkli bir gézle ve yeniden ele alinmasini gerekli kilmistir (Findikg1,1999: 12-
14).

Klasik personel yaklagimlart ve uygulamalari giiniimiiz isletmelerinde c¢alisan
iliskilerinin y&netimi ve c¢alisanlarm ihtiyaglarmi karsilamada yetersiz kalmistir. Insan
kaynaklar1 yonetimi, personel yonetimi islevlerini de igerisinde barindiran daha kapsamli
bir yaklasimdir. Personel yonetimi; ¢alisanlarla kurum, kurumla devlet arasinda ve is
gorenlerin mali-hukuki iligkilerini igeren bir boliim niteligindedir (Findikg1, 1999: 13).
Ancak insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisan ihtiyaglarmin belirlenerek kurum igin uygun
calisanlarin se¢ilmesinden, bu ¢alisanlarin kurum kiiltiirtine alistirilmalarindan, ¢alisanlarin
motivasyonunu  saglamalarindan, performans degerlendirmesinden, c¢atismalarin
¢oztimiinden, bireyler ve gruplar arasi iligkilerin ve iletisimin saglanmasindan, yeniden
yapilanmadan, saglikli bir kurumsal iklimin olusmasindan, caliganlarin egitiminden
gelismesine kadar bircok uygulamadan sorumludur. Kisacasi insan kKaynaklari yonetimi;
personel yonetimi ile endiistri iligkilerinin birlesimidir (Findik¢i, 1999: 13). Insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaci verimliligi arttirmak ve is yasaminin temel niteligini
yiikseltmek amaglarini tasimaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi bu yoniiyle, isgiicii yaninda
cesitli kriterleri de kullanarak gerek verimlilik gerekse de calisma yasaminin niteligi

iizerinde olumlu gelismeler elde etmeye calismaktadir (Sadullah, 1998: 15).

Insan kaynaklar1 terimi, bir isletmede, en iist yoneticiden en alt kademedeki mavi
yakal1 i gorene kadar tiim calisanlar1 icerisine almaktadir. Cagimizda isletmelerin, diger
maddi kaynaklar1 ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklar yeterli etkinlige sahip

degilse basar1 olasiigi oldukca diisiikk olacaktir. Isletmelerin basarili orgiitsel yasam
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evreleri gegirmelerinin insanin artan 6neminin dikkate alinmasi sartina baglidir (Storey and

Sisson, 1993: 1).

Insan kaynaklar1 yonetimi ile ilgili farkli tanimlarin yapildigini gériiyoruz. Bunlardan

bazilar;

Insan kaynaklar1 y&netimi; herhangi bir orgiitsel ve ¢evresel ortamda insan
kaynaklariin orgiite, bireye ve ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyularak, etkin
yOnetilmesini saglayan bir islev ve ¢alismalar1 igermektedir (Kaynak, Atay, Uyargil, Acar,
Diindar, 2000: 15).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin hedeflerine ulagmak igin gereken faaliyetleri
gerceklestirecek yeterli sayida nitelikli ¢alisanin isletmeye kazandirilmasi, gelistirilmesi,
degerlendirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi ile ilgili islevler olarak tanimlanmaktadir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, “Nitelikli ¢alisanlarmn dogru zamanda isletmeye secilmesi,
yerlestirilmesi, egitimi, Odiillendirilmesi ve degerlendirilmesi konularinda yiiriitiilen

prosediir ve uygulamalardir (Cam, 2011: 25).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklarinin organizasyonun hedefi dogrultusunda
en verimli sekilde kullanilmasini ve c¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasinin ve mesleki

bakimdan gelismesinin saglanmasidir (Palmer-Winters, 1993: 25).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yaklasimi, personel ydnetimine ¢agdas bir bakis agisidir

ve personel yonetiminin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir (Canman, 1995: 55).

Insan kaynaklar1 yonetimi, geleneksel personel yonetiminin muhasebe boyutu

hafifletilmis, ancak kapsami genisletilmis bi¢imidir (Agikalin, 1994: 12).

Insan kaynaklar1 y&netiminde yoneticinin temel goérevi, iscilerin kontroliinden
is¢ilerin gelisimini ve performansini desteklemeye yonelik olarak degismistir. Bu nedenle
insan kaynaklar1 yaklasimi destekleyici yaklasim olarak da adlandirilmaktadir (Newstrom

ve Davis, 1993: 16).

Insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminin yeniden isimlendirilmesidir. Esas

itibariyle geleneksel personel yonetimi fonksiyonlarindan ¢ok farkli bir olusum degildir.
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Bu goriiste olanlar insan kaynaklari yonetimini "eski sise i¢inde yeni sarap" olarak

nitelendirmektedirler (Salamon, 1998: 236).

Tanimlarin sayilari arttirmak miimkiindiir. Fakat dikkat edilecek olursa tanimlarin
ortak ozelligi Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisen, degisen ve cevresel unsurlari da
dikkate alarak, bir orgiit kiiltiirii olusturma ve bu ¢erceve de insana sorumluluk yiikleyerek

dinamik bir hizmet anlayigini isletmeye yayginlastirmak amacit vurgulanmistir.

2.13. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaclar

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisma yasaminda Kkaliteyi yiikseltmeyi, isletmenin
igverenleri ile is¢ileri arasindaki iliskileri gelistirmeyi, verimliligi arttirmayi, yasalarla
uyumu saglamay1 ve rekabetsel avantajlar olusturmayr amag edinmistir. Insan kaynaklar:
yonetimi ayrica sosyal amagclara da yonelmistir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin bircok
gorevi vardir. Isletmenin i¢ ve dis cevresini tanimlar, talepleri yanitlar, isletmenin
kadrolarin1 olusturur, is davraniglarimi degerlendirir, ¢alisanlarin performanslarini 6lger,
caligsanlarin egitilmesi ve gelistirilmesinden sorumlu tutulur (Aydin ve Eroglu, 2008: 88-

89).

Isletmedeki her ¢alisan, isletme yapisi icerisindeki gorevi ne olursa olsun, hangi
birimde calisirsa caligsin insan kaynaklar1 yonetiminin kapsamina girmektedir. Insan

kaynaklar1 yonetiminin temelde iki amaci vardir;

1. Isletmede gérev yapan insanlarin bilgi, yetenek ve becerilerini rasyonel bigimde
kullanarak isletmeye olan katkilarini maksimuma ¢ikarmak,
2. Isletmede gorev yapan insanlarin miimkiin oldugunca isten tatmin olmalarini

saglamaktir (Ozgen ve digerleri, 2002: 8-9).

Insan kaynaklar1 yonetimi icin evrensel 4 amag¢ vardir. Bu amaglar Cizelge 2.8 ile

sunulmaktadir.
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Cizelge 2.8. Insan kaynaklar1 ydnetiminin amaglar

Yasal uyum, sosyal ddemeler, sendika

TOPLUMSAL AMAC T
ve yonetim iligkileri
Insan kaynaklar1 planlamasy, is iliskileri,

ORGUTSEL AMAC egitim ve  gelistirme, degerleme,
yerlestirme

ISLEVSEL AMAC Degerleme ve yerlestirme

N Egitim ve gelistirme, degerleme,
KIiSISEL AMAC

yerlestirme, iicretlendirme

Kaynak: Bingol, 1998: 19

Cizelge 2.8’de goriildiigii gibi insan kaynaklar1 yOnetiminin amaglari, isgéren
adaylarin1 orglite gekmek, calisanlar1 yeniden egitmek, motive etmek, verimliligi arttirmak,
yasal uyumu desteklemek, isgiiciinii uygun kapasiteye c¢ekmek, c¢alisma yasaminin

kalitesini arttirmak ve rekabet tistiinliigli saglamaktir.

2.13.1. Toplumsal amaglar

Toplum baskisin1 orgiit lizerindeki olumsuz etkisini en aza indirmek ve toplumun

ihtiyaglarina kars1 ahlak ve sosyal sorumluluk bilincinde olmaktir (Bing6l, 2013: 14).
3.13.2. Orgiitsel amaclar

Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin amaglarma ulasmada en énemli aragtir. Orgiitsel
faaliyetlere katkida bulunur (Bayraktaroglu, 2007: 3).Orgiitsel amaglara ise calisanlar
sayesinde ulasilir. Orgiitte calisan her bireyin 6rgiitiin amaglarin1 dogru ve eksiksiz bir
bigimde anlamasi, Orgiitiin ulagsmak istedigi amaca basarili bir sekilde ve kisa siirede

varmasini saglayacaktir.
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2.13.3. Islevsel amaclar

Insan kaynaklar1 yonetimi, érgiitiin ihtiyaclar1 dogrultusunda katkisini siirdiiriir. Bu
dogrultuda, insan kaynaklari yonetiminin basariya ulasabilmesi i¢in hizmet ettigi Orgiite

uygun islevsel amaglarin tercih edilmesi gerekmektedir (Bayraktaroglu, 2003: 7).
2.13.4. Kisisel amaclar

Insan kaynaklar1 yonetimi ¢alisanlarin kisisel amaglarini gergeklestirmeye yardimei
olmaktadir (Bayraktaroglu, 2003: 7). Calisanlar arasinda kiiltiirler, deger yargilari, yasam
bi¢imleri, egitim diizeyleri vb. gibi bir¢ok faktor farklilik gosterdigi igin galisanlarin kisisel
amagclar1 da bu dogrultuda farklilik gostermektedir. Bu sebeplerden dolay1 is gorenlerin
orgiitteki ve toplum icerisindeki amaglar1 birbirinden farkli olacaktir. Onemli olan is
gorenlerin kisisel amaglarinin neler oldugunu iyi anlamaktir. Bu durumda isletme basarili
olacaktir. Kisisel amaglarini gergeklestirmede Orgiitlerin is gorenlere yardimci olmalari
gerekmektedir. Is gorenlerin istihdamlarini siirdiiriilebilir kilmak ve motivasyonlarini

arttirmak i¢in onlarin kisisel ihtiyaglart kargilanmalidir.

2.14. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Kapsam ve Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin, c¢alisanlari motive etme, calisanlardan yararlanma ve
calisanlarin haklarin1 koruma gibi birgok islevi vardir. Insan kaynagindan yararlanma;
isgliclinlin aranmasi, bulunmasi, ise alimi, oryantasyonu, gorevde yiikseltme ve isine son
verme vb. motive etme; c¢alisanlarin maddi ve manevi ¢ikarlarimi gozeterek, goriisme,
danisma, yoneltme, calisanlarin uyumsuzluklarini ortadan kaldirma, sosyal hayatta ve is
hayatinda yasadiklar1 psikolojik sorunlari ortadan kaldirma vb. haklarint koruma; is
kosullarim1 1yilestirme, is sagligi ve giivenligini saglama gibi eylemleri kapsamaktadir

(Kiigiikonal ve Korul, 2002: 75).

Orgiitlerde bu fonksiyonlar1 yerine getirme gdrevi iist ydnetimin sorumluluguna
birakilmigtir. Ust ydnetim politikalar1 ve hedefleri saptayan ve bunlari gergeklestirecek
stratejilerin belirlenmesinden sorumludur. Orgiit faaliyetlerinin basarisi iist yonetimin
insan kaynaklar1 yonetimine bakisi ve tutumuna gore etkilenecektir. (Sadullah, 1998: 18-

22).
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2.15. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

1960’11 yillara kadar Diinyada bir¢ok isletmenin yonetimi, emir ve imza yetkilerinin
gorev sahiplerine dagitimindan olusmaktaydi. Personel politikas1 gibi kavramlar yoktu. Is
gorenler, adil olarak iicretlendirilmesi gereken bir iiretim faktoriiydii. Demokrasinin
gelismesiyle birlikte demokratik yonetim diisiincesi, kendini “igbirligine dayali yonetim
stili” biciminde gdstermeye baslamisti. ilk bu gelisme Amerika Birlesik Devletlerinde,
Insan Iliskileri” akimi olarak ortaya c¢ikmustir. Bu akimda, is gorenlerin isten
memnuniyetinin yiiksek olmasi, yiiksek bir performans saglayacaginin gostergesidir

(Zander, 1990: 487).

Insan kaynaklar1 yonetimi 1970’lerden bu yana isletme stratejisinin en 6nemli
noktalarindan biri haline gelmistir. 1970°1i yillarda Tiirkiye’de personel yonetimi kavrami
bagimsiz bir kimlik kazanmaya baslamistir. Personel yonetiminin akademik anlamda yer
bulmasi ise 1960’larm sonlar1 ile 1970’1i yillarm baslarinda olmustur (Uskiden ve Wasti,

2002: 1).

Personel boliimleri 1970’lerde orgiitlerin ¢ok hizli gelisimiyle birlikte orgiitsel bir
kimlik kazanmaya baslamistir (Dereli, 2001).

Insan kaynagindaki gelismeler 1980’li yillardan itibaren degisiklikler gdstermeye
baslamustir. Is gorenler bir maliyet unsuru olarak gériilmekten ¢ikmustir. Is gorenler yatirim
ve rekabet avantajini saglayacak bir unsur olarak goriilmeye baslanmistir. Bu nedenlerden
dolayr Insan Kaynaklari Y&netimi kavrami iist kavram haline gelmistir (Mahoney ve
Deckop, 1986; Ferris, Rosen and Barnum, 1995: 29).

Personelcilik destek hizmeti niteliginden c¢ikip, stratejik bir kavram kazanmistir

(Ferris ve digerleri, 1995: 30; Ferris ve digerleri, 1999: 386).

Insan kaynaklar1 yénetimi Tiirkiye’de gelismekte olan bir alandir. Avrupa Birligi
uyum siirecinde ve yeni is kanunlariyla birlikte daha etkin insan kaynaklar1 sistemleri

hedeflenmektedir (Budhwar and Mellahi, 2006: 175-177).

Insan kaynaklar1 yonetiminin dnemi, yoneticiler tarafindan her yoniiyle ele alinmasi

gereken bir konudur. Insan kaynaklari béliimlerinin orgiite kattigi katma degerin iyi
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anlasilmas1 onemlidir. Bu bdliimlerde insan kaynaklari konusunda bilgili, tecriibeli
egitilmis kalifiye insanlar istihdam edilmelidir. Bu boliimde c¢alisanlarin is gorenleri
yetenek ve bilgileri dogrultusunda yonlendirmeli ve gelisimlerine katki1 saglamalidir. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun strateji ve politik olusturma siiregleriyle biitiinlesmesi
gerekmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin stratejik boyut kazanmasi igin yeniden
yapilandirilmast sarttir. Yeniden yapilanma siirecinin igerisinde; gorev ve is silireglerinin
tamimlanmasi, insan kaynaklar1 birimlerinin  yiiklendigi karlilk ve verimlilik

yikiimliiligiinii yiiklenmesi gibi yeni kavramlar s6z konusu olacaktir (Yiiksel, 2005: 293).

Insan kaynaklar1 yonetimi; is gdrenlerin is becerilerini gelistirmelerinde, ¢alisma
yasaminin kalitesini iyilestirmede, motivasyonu ve Orgiite baglilig1 arttirmada, profesyonel
yoneticilik becerilerini gelistirmede ve Orgiit kiiltiirlinlin degismesinde danigsmanlik
yapmaktadirlar (Yiiksel, 2005: 294). Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari insan
sermayesinin olugmasini, geligmesini ve Orgiitsel performansinin artmasini saglayan
onemli bir etkendir. Bu sebeplerden dolay: insan kaynaklari yonetimi, isletme igin bir

kaldira¢ gorevi gormektedir.
2.16. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi

Diinya tarihinde isletmelerin s6z konusu oldugu her donemde insan kaynaklar
yonetiminin var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bilimsel agidan insan kaynaklari
yonetimini etkileyen ilk olay sanayi devrimidir (Giiriiz ve Ozdemir, Yaylaci, 2004: 32).
Bunun yani sira 1. ve II. Diinya Savaslari, sendikal hareketler, devlet korumaciliginin
gelismesi ve sirketlerin ¢ok uluslu olmasi ile artan rekabet siiregleri insan kaynaklari

yonetimini etkilemistir (Aldemir vd., 2004: 15).

Insan Kaynaklar1 yonetimi, 1980’li yillarda personel ydnetimi kavraminin yerine
kullanilmaya baglamistir. Insan kaynaklar yonetimi yeni bir kavram olmasina ragmen, git
gide onem kazanmaya baslamistir. |. Diinya Savasina kadar bir uzmanlik alani olarak
goriilmemisse de, bu alanin ortaya ¢ikmasina neden olan gelismeleri sanayi devrimine ve
orta caga, hatta yonetim tarihiyle 6zdeslestirmeye kadar gotiirmektedir. Ortagagda kasaba
ve kdylerin biiyiimesi sonucu yeni mal ve hizmetlere ihtiya¢ duyulurken, feodal sistemde
sehirlere kacan serflerin is arama c¢abalarinin da artmasina neden olmustur (Can ve

Kavuncubasi, 2005: 8).
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Esnaf faaliyetlerinin bu yillarda olusturulmaya baslandigi Loncalar, bugiiniin isveren
kurumlarimin onciileridir. Sonralar1 sanayi devrimiyle ortaya c¢ikmaya baslayan biiyiik
imalat isletmelerine sahip sanayi ekonomisi ve sonug¢ta yonetimin bir bilim olarak
incelenmeye bagladig1 Bilimsel Yonetim akimi ile bunu izleyen ekonomik ve askeri kriz
donemlerinin insan kaynaklari yonetiminin evrimsel gelisimine katkilar1 fazladir. (Can ve

Kavuncubasi, 2005: 8).

Cizelge 2.9. Insan kaynaklar1 fonksiyonunun gelisimi

1940’ler 1950’ler 1960’lar 1970’ler 1980’ler
. Insan
Ust Diizey Yonetici
Kaynaklar1

Orta Diizey Calisanlarla
Yonetici Iliskiler

Caliganlarin
Alt Diizey Yonetici giinliik

sorunlari
Nezaretci Personel
Biiro Elemani Kayitlar

Kaynak: Palmer, Winters, 1993: 23

Cizelge 2.9’a gore insan kaynaklar1 alaninda 1940’11 yillarda sadece istindam, sigorta
vb. konularda kayit tutmak igin biiro elemani bulunurken, zaman igerisinde gelismelere
paralel olarak degisik unvan ve gorevler ortaya ¢ikmistir. Bu anlamda, personel islerini
yiriiten nezaret¢iden, c¢alisanlarin giinlik sorunlar ile ilgilenen alt diizey yoneticiye;
calisanlarla iliskiler gelistiren orta diizey yoneticiden, calisanin verimliligi ile ilgili
sistemleri kurmakla gorevli iist diizey yonetici konumuna degin, gelismeler yasanmistir

(Palmer ve Winters, 1993: 23)
2.16.1. Tarihsel nedenler (Ge¢mis etkiler)
Gegmis etkilerin en basinda sanayi devrimi yer almaktadir. Sanayi devriminde sanayi

birikimi, 6zglir isgiicii, buhar giiciine dayali arag-gerecler, gelistirilmis liretim teknikleri ve

fabrikalarin sayilarmin artmasina neden olmustur. Fabrika sistemi ucuz veri seri iiretimi
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ortaya ¢ikarmis olsa bile insan iligkileri alaninda bir¢ok sorunu da beraberinde getirmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan bircok sorunun ortaya ¢ikmasi sanayi devrimiyle
ortaya ¢ikmustir. Sanayi devriminin ilk yillarinda fabrika isgileri kendilerine sunulan tiim
kosullar1 kabul etmek zorunda kalmislardir. Gelir elde etme istegi ve baska bir is
bulamama sorunu nedeniyle islerini terk edememislerdir. Calisanlar1 koruyacak yasalar
yoktu. Daha sonralari kamu destegi ve cikarilan yasalar Is hukukunun dogmasina ve
calisma kosullarinin  diizenlenmesine neden olmustur. Insan kaynaklari ydnetiminin
gelismesine katkisi olan en 6nemli olaylardan biri de, Friedrick Taylor tarafindan baslatilan

Bilimsel Yo6netim akimidir. (Can ve Kavuncubasi, 2005: 7-8).

20. ylizyilin baglarinda alt yap1 ve is¢ilik maliyetlerinin artmasi, isletmeleri daha ¢cok

dretim verimliligi saglamaya yoneltmistir. (Can ve Kavuncubasi, 2005: 8).

Bu donemde gelistirilmis insan Kkaynaklari yonetimi yontemleriyle is gorenlerin
degerlendirilmesi ve motivasyonu arttirma yoluna gidilmistir. (Can ve Kavuncubasi, 2005:
8).

Bilimsel yonetim akiminin isletmenin fiziksel kosullarin iyilestirilmesine ve bireyleri
motive etmede parasal araglarin onem arz ettigi vurgulanmistir (Can ve Kavuncubasi,
2005: 8). Ancak uygulamada yetersiz kalmistir. Uygulamada yetersiz kalinmasi iizerine
1920°li yillarda baslayan Insan Iliskileri Okulu calismalari, isyerinde isten cok isci ve
calisanlar iizerinde durmaya baslamistir. Hawthorne deneyleriyle baslayan bu okul, insan
kaynaklar1 yonetiminin gesitli alanlarina birgok katkilar1 getiren ilk klinik ¢aligmalarinin

yapilmasinin sebebidir (Can ve Kavuncubasgi, 2005: 9).

2.16.2 .Cagdas nedenler

Insan kaynaklari yonetimini onemli kilan ve daha da Onemini arttiran sosyal
ekonomik ve politik egilimler vardir. Bunlar insan kaynaklarinin maliyeti, iiretkenlik krizi,
degisimin hizliligi, kiiresellesme, isgiicii cesitliligi, kiiclilme, yetkilendirme ve toplam

kalite yonetimi olarak siralayabiliriz (Can ve Kavuncubasi, 2005: 10).
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2.16.2.1. insan kaynaklarimin maliyeti

Isletmelerin dnemli varliklari, yalnizca finansal varliklar degildir. Dogru insanlart
dogru zamanda isletmede calistirmak en 6nemli olamidir. Ciinkii dogru zamanda dogru
insan kaynaklarinin etkili yOnetimini saglayacaktir. Etkili yOnetim ayni zamanda is
kazalariin azaltilmasi, devamsizligin 6nlenmesi ve hata oraninin azalmasi demektir. Bu
durumda g¢alisanlarin  motivasyonun artmasit ve {rlinlerin, hizmetlerin kalitesinin

yiikselmesi demektir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 10).

2.16.2.2. Uretkenlik krizi

A.B.D.’da iiretkenligin 1960’larda yillik %3 artarken bu rakam 1973 yilinda % 0
diismiistiir. Diinyada 1973-1978 yillar1 arasinda endiistriyel alanlarda iiretkenligin yillik
artis oran1 Japonya’da %3,1, Bati Almanya’da % 3,2 olmustur. Uretkenlikte yasanan bu
kriz Amerikan ekonomisi igin ¢ok biiyiik bir tehdittir. Bu iiretkenlik krizinden kaynakli
olarak kamu ve 0Ozel sektorde insan kaynaklarmin Onemini arttrmistir (Can ve

Kavuncubasi, 2005: 10).
2.16.2.3. Degisimin hizihig: ve karmasikhig

20.yiizy1lin son ¢eyreginde ortaya ¢ikan kiiltiirel, sosyal diizendeki hizli degisiklikler,
insan kaynaklari yonetiminin 6nemini daha da arttirmistir. Hizli degisimle birlikte
isletmelerde galisanlarin degisiklige direncini ve tatminsizlik duygulari artmistir. A.B.D’de
yalmzca islerin %20’si yiiksek egitim gdrmiis insanlara ihtiyag gostermektedir. Universite
mezunlarinin sayist git gide artmaktadir. Bu iiniversite mezunlarmin is bulma igin
kendilerine uygun islerde ¢alisamamalarindan  kaynakli  olarak  tatminsizlik
yagsamaktadirlar. Bu sorunlarin hepsini insan kaynaklar1 yonetiminin konusuna girmektedir
(Can ve Kavuncubasi, 2005: 9-10).

2.16.2.4. Kiiresellesme

Diinya hizla degismektedir. Amerikali is adamlar1 bu degisiklikleri anlama ve hizl
uyum gostermede yeterince basarili olamamiglardir. Bu durumun sonucu olarak diinya
pazarlarinda ¢ok sey kaybettikleri gibi ¢ok siki bir rekabetle karsi karsiya kalmislardir.

Cokuluslu isletmelerin sayisinin artmasiyla birlikte, insan kaynaklar1 yoneticilerine yeni



52

yiikler getirmistir. Diinya capinda gorevlerini yerine getirebilmek i¢in bilgi, beceri
acisindan yeterli ve kiiltiirel agidan uyum saglayabilen personel bilesimine duyulacak

ihtiyac1 insan kaynaklar1 yonetimi karsilayacaktir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 10-11).

2.16.2.5. Isgiicii cesitliligi

Son 30 yilda batili iilkelerde isgiici kompozisyonu biiyiikk Olglide degismistir.
Tiirkiye’de ise son 10 yilda isgiicii kompozisyonu da degisim gdstermistir. Daha onceleri
isgilicii piyasasinda yer almayan kadinlar, azinliklar ve gogmenler artik is giicii piyasasinin
biiyiik bir paymi olusturmaktadir. Ulkemize giren yabanci isgiiciiniin insan Kaynaklari
yonetimi iizerinde biiyiik etkileri goriilmektedir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 11). Isgiicii
cesitliliginin olmasi igletmeler agisindan avantaj yaratirken, is¢iler agisindan dezavantaji

yaratmaktadir.

2.16.2.6. Beceri gereklerinde degisme

Teknolojide yasanan hizli gelismeler, personelin beceri eksiklikleri sorununu da
beraberinde getirmistir. Beceri eksikliklerinin sonucunda, orgiitlerde bircok sorun ortaya

¢ikmistir. Bu sorunlar sunlardir:

Miisteri
Sikayetlerin
in Artmasi

BECERI

Diisiik
Uretim

Kalite

EKSIKLIGI Diisiklizi
SORUNLARI :

is
Kazalarimin
Artmasi

Sekil 2.4. Beceri eksikligi sorunlari

Kaynak: Can ve Kavuncubasi, 2005: 11
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Sekil 3.4’de gortildigi gibi orgiitlerde yasanan miisteri sikayetlerinin artmasi, kalite
diistikliigli, is kazalarmin artmasi, diisiik tretim gibi sorunlar beceri diizeyi yiiksek
calisanlart gerekli kilmistir. Bu sorunlar1 azaltabilmek i¢in ¢alisanlarin ise gore istthdam
edilmesi, ise uyum saglamalar1 i¢in ¢aliganlara egitim verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

Insan kaynaklari yetistirme gérevi ise insan kaynaklar1 yonetiminin konusuna girmektedir.
2.16.2.7. Kii¢iilme ve say1 azaltma

Son yillarda A.B.D’ da orgiitlerde kadrolarini azaltma eylemine girismistir. Hava
yollar1 gibi baz1 endiistrilerde kontroliin kaldirilmasi, dis rekabet, orglitler arasi birlesme ve
katilmalar orgiitleri verimsizlik yaratan fazlaliklar1 budamaya itmistir. Bu degisikliklerden
once, endiistriyel orgiitlerde biiyiime olagan sayilmaktaydi. Ise atamalarin rastgele
yapilmasi, is tanimlarinin yetersizligi ve orta kademe yoOnetim pozisyonlarinda

kalabaliklagma sik goriilmiistiir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 10).

Diinya ekonomisinde yasanan sikintilar, degismeler, enflasyondaki artiglar ve kar
diizeyinin azalmasi sonucu, A.B.D’de deki orgiitlerde bu kosullara karsin onlemlerin
alinmasini zorunlu kilmustir. Orgiitlerde verimliligi arttirmak en mantikli olamdir. Ciinkii
verimlilik arttik¢a, girdi maliyetleri azalacaktir. Bu da ancak orta kademede ydnetsel ve
mesleksel islerde c¢alisanlarin azaltilmasiyla saglanabilirdi (Can ve Kavuncubasi, 2005:
11). Gliniimiizde batili ilkelerde ve A.B.D de ozellikle denetim alani ilkesinin yeniden
gbzden gecirilmesi sonucunda hiyerarsik basamaklarin azaltilarak daha yatay Orgiit
tiplerine gidildigi ve ¢alisan sayisinda biiylik azalmalar saglandig1 goriilmektedir. Calisan
sayisin1 azaltma sadece maliyetleri diisiirmekle kalmayip, daha dnce 4 kisi ile yapilan

islerin tek kisi ile yapilabilirligini miimkiin kilmaktadir (Can ve Kavuncubasi, 2005: 12).
2.16.2.8. Yetkilendirme

Islerin bagarilmasina iliskin gerekli uyarlamalarin yapilmasi gerekmektedir. Bu
uyarlamalar arasinda en oOnemlisi Yyetkilendirmedir. Yetkilendirme, yetki devretme,
katilmali yonetim, ekip calismasi, amag belirleme ve isverenlerin egitimi gibi kavramlari
icinde barindirmaktadir. Yetkilendirme, her personelin isinde daha fazla kontrol olanagi
saglamaktadir. Bu da personelin daha verimli, daha istekli olmalarini saglamaktadir (Can
ve Kavuncubast, 2005: 12).
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2.16.2.9. Toplam kalite yonetimi

Toplam kalite yonetimi (Total Quality Management), bir bagka deyisle, top yekin
miikemmellik olarak da ifade edilebilir. Toplam kalite yonetimi, ABD'de baslamis ancak
Japonya'da olgunlasmig, daha sonra tekrar ABD'de 1980'li yillarda giindeme gelmis ve

1990l yillarin basinda bat1 yonetim diislincesini etkisi altina almistir (Sisman, 1997).

1990’1 yillarin baslarinda olduk¢a popiilerlik kazanan toplam kalite yonetimi
anlayisi, odak noktasina miisterileri ve g¢alisanlar1 almaktadir. Toplam kalite yonetimi
yaklasimi, Orgiit personelini, orgiitiin bir miisterisi olarak kabul etmekte, personelin tipki
bir misteri gibi tatmin edilmesi gerektigini savunmaktadir. Toplam kalitenin T’si, tim
calisanlarin katilimini, yapilan iglerin tiim yonlerini, tiim toplumu ve lretilen {iriin ve
hizmetlerin tiimiinii, K’s1, kaliteyi, yani miisterilerin bugiinkii beklenti ve ihtiyaglarini tam
zamaninda karsilayip, onlara gelecekteki beklentilerini asan iirlin ve servisler sunulmasi,
Y’si ise, yonetimin her konuda calisanlara liderlik yapmasini, ¢alisanlara 6rnek model
olusturulmasini ve sirket ¢capinda katilimci yonetimin saglanmasi anlamina gelmektedir

(Y1lmaz, 2003: 51-52).

Toplam kalite yonetimi, kurumun insan kaynaklar1 yonetimi ilerlemeden ve insan
kaynaklarinin destegi olmadan bir kurumun kaliteli olamayacagi temel goriisiinii kabullenir
(Erkilig, 2007). Ancak, toplam kalite yonetimi yaklagimi kurumun g¢alisanlarini i¢ miisteri
olarak tanimlamaktadir. Calisanlarin giidiilenmelerini, gereksinimlerinin giderilmesini,
kararlara katilmalarini, etkili ve verimli olmalarini amaglar. Bu amagla ekip ¢alismalarina

katilim, saglikli iletisim ve egitim gereksinimlerinin karsilanmasina ¢alisir (Kal Der 2003).

Insan kaynaklar1 yonetimi boyutunda toplam kalite yonetiminin temel amaci kaliteli
mal ve hizmet i¢in isgiicliniin potansiyelini belirlemek, gelistirmek ve kullanmaktir. Bu
amagla tiim calisanlar ile birlikte ortak bir orgiitsel kiiltlir olusturmay1 amagclar. Bu nedenle
de calisanlarin iiretim ve yOnetim siirecine katilimini, egitimini ve giidiilenmelerini
onemser (Erkilig, 2007). Geleneksel yonetimde is gorenlerin yonetim ve {iretim silirecine
katilim1 son derece diisiik oldugu gibi ayn1 zamanda is gorenlerin salt Orgiitsel kiiltiire
uyumunu saglanmasi amacglanmigtir. Halbuki toplam kalite yonetimi yaklagiminda is
gorenlerin iliretim ve yoOnetim siirecine katiliminda hem is goren odakliligin 6n planda

tutulmasi hem de katlimin yiiksek diizeyde olmas1 amaclanir (Erkilig, 2007).
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Geleneksel yonetimde insan kaynaklarinin gelistirilmesi son derece spesifik bir konu
ve kisa donemlilik gosterirken, toplam kalite yonetiminde egitim g¢alismalari hem ¢ok

boyutluluk, hem de siireklilik 6zelliklerine sahiptir (Erkilig, 2007).

2.17. insan Kaynaklar Yonetimi Islevleri

Insan kaynaklarmn islevleri, bir ¢alisanin isletmeye basladigi andan isletmeden
ayrilincaya kadar gegen siire i¢inde karsilastigi uygulamalarin biitiiniidiir. Bu islevler, insan
kaynaginin ve isletmenin etkinligini arttirmaya yonelik faaliyetlerin tiimiinli kapsamaktadir

(Findikg1, 1999: 15-16).

Isletmeler icin insan kaynagmi bir taraftan maliyet unsuru, diger taraftan da
iiretkenlik unsurudur. Emek yogun isletmelerde isgiicliniin maliyet icindeki payi

arttigindan maliyet unsuru olma 6zelligi agir basmaktadir (Yiiksel, 2000: 29).

Uretkenlik olma o6zelligi daha &nemli boyuttur. Ciinkii insanlar isletmenin
amaclarinin ne olmasi gerektigine karar verirler, makineleri ¢alistirirlar, yeni tasarimlari
hazirlarlar, finansal kaynaklar1 bulur ve harcarlar. isletmede etkin bir insan kaynaklar:
yonetimi mevcut olmazsa isletmede etkin olamaz. insan kaynaklar1 yénetiminin islevleri
insan kaynaginin ve isletmenin etkinligini arttirmaya ydnelik faaliyetlerin biitiiniidiir. insan
kaynaklart islevinin orgiitsel etkinlige katkilarin1 insan kaynaklar1 yonetiminin amaglarini

su sekilde izlemek miimkiindiir (Yiiksel, 2000: 29);

##*]sci-isveren iliskilerinde hukuki sorunlar1 ¢6zmek
*#**[g yagamimin kalitesini artirarak isgiiciine is tatmini ile potansiyel yeteneklerini
aciga cikararak kendi kendini kanitlama firsat1 vermek

***[soiiciiniin etkin kullanimiyla isgiicii maliyetlerini kontrol altma almak.

Etkin insan kaynaklar1 yonetimi gelecege doniiktiir. Yetenekli ve iyi motive edilmis
personeller saglayarak isletmenin bugiinkii amaclar1 yaninda gelecekteki amaglarinin da
gergeklestirilebilmesine hizmet etmektedir (Yiksel, 2000: 29).Etkin insan kaynaklar
yonetimi eyleme doniiktiir; yalnizca kurallar1 uygulama ve rapor yazma gibi rutin
faaliyetleri degil, insan kaynaklarina iliskin sorunlara ydnelmeyi de icerir. Insan kaynaklar

yonetiminin ana temalar1 lizerinde durarak, isletmenin gerceklerini tanimak ve cesitli
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orgiitlenme diizenleri i¢inde, belirsizlik ve durumsallik kosullar1 altinda insan kaynaklarina

iliskin faaliyetleri detaylariyla incelemek temel amacimizdir (Yiiksel, 2000: 30).

Personel yonetiminde goriilen reaktif (tepkisel) sorun ¢ozme davranisi, yani sorunlar
ortaya ¢iktiktan sonra ¢ozmeye ¢alisma davranisi yerine dnceden ileriyi gorerek sorunlarin
olusmasina meydan vermeyen proaktif  (Ongoriilii) davranisgin gelistirilmesi esas

alinmaktadir (Yiksel, 2000: 31).

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerini insana doniik ve orgiitlere doniik islevler

olarak ikiye ayrilmaktadir.

Insan kaynaginin
saglanmasi

Insan kaynaginin

yonlendirilmesi
|

— Insana déniik islevler l_

| Insan kaynaginin egitimi
ve gelistirilmesi
|

Insan kaynaginin
== emeginin karsihgmin
| odenmesi

Sendikalarla olan

= Orgiite doniik islevler [e— iliskiler

Insan Kaynaklar Islevleri

Sekil 2.5. Insan kaynaklan islevleri

Kaynak: Yiiksel, 2000: 30

Insan kaynagmin saglanmas: su faaliyetleri kapsamaktadir; Insan kaynagma iliskin
politika olusturma; insan kaynagina iliskin kararlarin alinmasinda rehber olmaktadir. insan
kaynag1 planlamasi orgiitte ihtiyag duyulan insanlarin sayisini ve dzelliklerini belirlemeye
yarar (Yiiksel, 2000: 30).
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Is analizi, is tanimi, is gerekleri gibi teknik calismalar isin 6zelliklerinin ve isi
yapmak i¢in gerekli niteliklerin belirlenmesi olup oOrgiite eleman bulma, segme
faaliyetlerinde, alinacak elemanlarin niteliklerinin, ¢alisma kosullarinin saptanmasinda
yararli olmaktadir. Insan kaynagmin yénlendirilmesi islevi icerisinde cesitli dzendirme
teorilerinin uygulanmasuyla, is ahlaki, orgiite baglilik gibi kavramlarin gelistirilerek orgiit
ici catigmalar1 yonetilmesine ve zararlarinin azaltilmasina c¢alisilir. Egitim ve gelistirme
islevi i¢inde yer alan ¢aligma basarisinin degerlendirilmesi, mesleki kariyer ve uzmanlasma
faaliyetleri ¢alisanlarin  kendilerine oOrgilit i¢inde anlamli bir yasam kurmalarini

saglamaktadir (Yiiksel, 2000: 31).

Emegin karsiliginin 6denmesi islevinin diger adi olan iicret yonetimi olup is
degerlemesi ve hizmet ve basarilar1 i¢in i gorenlere iicret ddeme ve 0Odiil verme

faaliyetlerini igerir (Saltonstall, 1964: 30-31).

Cizelge 2.10. Insan kaynaklarinmn islevlerini arttiran faaliyetler

1.Orgiitiin is tanimlar1 ve gerekleri igin is analizleri yapmak
2.Calisanlar1 yonlendirmek ve egitmek

3.Kariyer planlamas1 yapmak

4.Performans yonetimini ve dl¢iimiiniin yapmak

5.Ucret planlamasi yapmak

6.Calisanlar1 6diillendirmek ve motive etmek

7.Stratejik insan giiclinii planlamak

8.Insan iliskilerini pargasal degil, biitiinsel agidan incelemek

9.0rgiitsel ortam iginde calisanlarin aralarmdaki baglhihg: gelistirmek ve 6rgiit kiiltiiriinii
yerlestirmek
Kaynak: Isik, 2012: 8-9

Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevleri orgiitlerin bir biitiin olarak analiz edilmesini,

isletmenin ¢alisanlardan maksimum verim almasini ve ¢alisanlarin kalitesini arttirmalarini

saglamaktadir (Isik, 2012: 8).
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2.18. Orgiit Kiiltiirii-insan Kaynaklar1 Yonetimi Tliskisi

Insan kaynaklarinin giiniimiizde &nemli bir yeri vardir. Kiiresellesen diinyada
rakiplerle miicadele edebilmek i¢in insan kaynagini elde tutmak ve iyi segebilmek onemlidir.
Insan kaynagmi iyi yOnetebilmek ve gelisimini saglayabilmek icin Kkiiltiiriin roliiniin

anlagilmasi zorunlulugu giderek 6nem kazanmaktadir.

Kiiltiiriin tanimlarindan ve 6zelliklerinden yola ¢ikildiginda kendimizi ve ¢evremizi
meydana getiren her seyde kiiltiiriin etkisinin oldugunu gorebiliriz. Bu sebeplerden dolay1

kiltird tanimak ve kultirel farkliliklar: bilmek onemlidir.

Cevreyi olusturan dil, din, degerler ve tutumlar, egitim, siyaset ve yasalar, orgiitlerin
basariya ve uyuma ulasmada dikkate almas1 gereken &zelliklerdir. Orgiitlerin bunlar dikkate
almadan sadece kendi yetistigi kiiltiirel normlara ve 6zelliklere gore faaliyetlerini siirdiirmesi

dogru olmayacaktir.

Dolayistyla insan kaynaklar1 yonetimi ve kiiltlir arasinda siki bir iligkinin oldugunu
soyleyebiliriz. Orgiit kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 yonetim sisteminin uygulamalar iizerinde
ciddi etkileri bulunmaktadir. Semboller, kurallar, inanglar, degerler ve varsayimlar vb. gibi
orgiit kiltiiriiniin  unsurlar1 insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin segiminde ve
degisiminde 6nemli rol oynar. Yoneticilerinin kullanacaklari insan kaynaklar1 fonksiyonlart,
kurumun stratejileri, hedefleri ve iist yonetim talepleri ile dogrudan iliskilidir.Ornegin is
goriismelerinin icerigi iilkeden iilkeye farklilik gostermektedir. Buna gore daha once is
gdriismesi icin anlasilan saat 14.00 olarak saptanmigsa Amerikali , Kanadalh ve Ingiliz is
adamlar saat 13.55 de goriisme yerinde olurlar ve 14.00 de goriigmenin baslamasini
beklerler. Kisa bir nezaket sohbetinden sonra, taraflarin durumu agiklanarak is goriismelerine
gegilir. Japonya ve Suudi Arabistan gibi yiiksek baglam niteligi gosteren kiiltiirlerde ise ev
sahibi taraf, taraflarin birbirlerine gilivenebilecekleri ve tekrar birlikte calisip
calisamayacaklarini anlayabilmek igin goriismelerde daha fazla zaman harcamak isterler.
(Sofyalioglu ve Aktas, 2001: 78).

Kisisel rekabeti 6diillendiren yonetsel uygulamalar yiiksek derecede bireyci kiiltiire
sahip Amerika gibi iilkelerde ¢ok degerli goriiliirken, Japonya gibi kolektif kiiltiirlere sahip
lilkelerde olumsuz algillanmaktadir. Calisanlar tarafindan yapilan agik elestiriyi

cesaretlendiren bir yonetici, diisik gli¢ farkliliklarmin oldugu tlkelerde ¢alisanlar
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tarafindan takdir edilirken, yiiksek giic farkliliklarinin oldugu bir {ilkedeki calisanlar
tarafindan siiphe ile karsilanabilmektedir (Uzungarsili Soydas, 2010: 164).

Dolayisiyla kiiltiirler arasinda yonetici ile calisanlar arasindaki iliskiler, yonetim
tarzlari, sorumluluklarin paylasimi, karar verme siireglerinde yetkilendirme, sorunlarin
algilanis1 ve ¢oziimii, takim calismalari, geribildirim vb. alanlarda farkli yaklagim ve
uygulamalar s6z konusudur. Bu tiir kiiltiirel farkliliklar i¢in insan kaynaklar1 yonetiminde

kiiltiirel etkilerin ortaya konmasi ve buna uygun yaklasimlar gelistirilmesi 6nemlidir.
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UCUNCU BOLUM
KULTUREL FARKLILIKLARIN i$ SISTEMLERI ve INSAN KAYNAKLARI

YONETIMi UYGULAMALARINA ETKIiLERIi BAGLAMINDA
JAPONYA - TURKIYE'NIN GENEL GORUNUMU

3.1.Giris

Toplumlarin is sistemleri ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 {izerinde
kiiltiirel farkliliklarin etkilerinin anlasilabilmesi i¢in, ilgili toplumlarin kiiltiirel 6zellikleri
ile s6z konusu alanlardaki mevcut durumlarinin yaninda, bu alanlarin ilgili toplumlardaki
tarihsel gelisim siireglerinin de irdelenmesi ve bu siire¢ icerisinde toplumlarin kiiltiirleriyle
etkilesimlerinin incelenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda, bu boliimde oncelikle Japon
kiiltiirti 6zellikleriyle beraber anlatilacak ardindan Japonya’nin endiistriyel gelisimi ile
Japon kiiltiiriiniin bu siirecteki etkilerine deginilecek ve bu ¢alismanin amaci dogrultusunda
konuyu daha ayrintili agiklayabilmek i¢in Japon is ve insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri
incelenecektir. Daha sonra, Tiirk kiiltiirii, Tirkiye’nin endiistriyel gelisimi, ¢alisma
iligkileri, is kiiltiirii ve is sistemi ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalar iizerinde

durulacaktir.

Tiirk is kiiltlirii ve sistemi Ahilik teskilatlanmasi ile baglamis olup zamanla, 6zellikle
de Cumhuriyet doneminin ardindan 6nemli degisiklikler gegirdiginden bu konu “Ahilik™ ile
“Tiirkiye’de Is Kiiltiirii ve Sistemi” isimlerindeki iki alt baslik altinda incelenecektir. Bu
dogrultuda &ncelikle, Tiirk-Islam toplum yapisina uygun olarak faaliyet gostermis Ahilik
kurumu anlatilacak daha sonra giiniimiiz is kiiltiirii ele alinacaktir. Insan kaynaklar:
yonetimi kisminda ise Tiirkiye’de toplum genelinde Islam ve Tiirk kiiltiiriiniin egemen
olmasina ragmen is hayatinda Tiirk kiiltiirtinden oldukca farkli olan bati kiiltiirtiniin hakim

oldugu insan kaynaklar1 uygulamalarimin yer almasinin etkileri incelenecektir.
3.2. Japonya
3.2.1. Japon Kiiltiiri

Japonya’nin ekonomik ve siyasi gelisiminde Japon kiiltliriiniin 6nemli etkisi oldugu
yadsinamaz. Japonya Ozellikle ikinci diinya savasindan sonra hizla batili iilkelerin

teknolojik gelisimini takip ve taklit ederek kalkinmaya c¢alisirken ayni zamanda kendi
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kiiltiirel ge¢misini Ozenle gelecege tasimistir. “Dogunun ahlaki, Batinin teknolojisi”
Japonlarin slogani olmus ve gecen yiizyilda rehber bir ilke haline gelmistir (Herbig ve

Jacobs, 1997:760).

Japonya da hakim olan din Budizmdir. Japon kiiltiiriinii sekillendiren en 6nemli
ozelliklerden birtanesidir. Budizmin ilkelerini olusturan sabir, comertlik, zorluklar karsisinda

birlik ve disiplin duygusu Japon kiiltiiriiniin belirlenmesinde etkili olmustur.

Japonlarda aldig: isi iyi yapma temel bir prensiptir ve toplumun insanla ilgili deger
Olciilerinden birisi budur. Bu ferdin titiz olmasmi ve kendi kendini kontrol etmesini
saglamaktadir. Bu dogrultuda, kendi kendini kontrol Japon karakterinin temel 6gesidir. Bu
kontrol sabir ve irade kuvvetini birlikte getirmektedir. Sabir, Japon kiiltiiriiniin temel
ozelliklerinden biridir ve Budist tapinaklarinda sabir ve dayaniklilik egitimi verilmektedir

(Atalay, 1984: 33).

Japon kiiltiiriinde aile ve aile birligi kavrami, bireylerin aile i¢erisindeki sorumluluklari
yiiklenmeleri ve tembelligin dogaya ve Budizmin ilkelerine aykirt bir tutum olmasi, Japon

kiiltiirtiniin 6nemli 6zelliklerinden bir digeridir (Bhappu, 2001:157-158).

Japon diisiincesinde Once insan gelmektedir. Bu diisiince dogrultusunda her seyin
insanlar tarafindan ve insanlar icin yaratildigina ve bunun yine insanlar tarafindan
gelistirilebilecegine inanilmaktadir. Bu nedenle insana saygi duyar ve egitimine biiyiik 6nem
verirler. Kit kaynaklara sahip olan Japonlarin ellerindeki en biiyiik kaynak insandir.
Insanlarm enerjilerinin ve bilgilerinin topluma yonlendirilmesi ile her seyi yapmaya

giiclerinin yetecegine inanmaktadirlar (Ozgelikel, 1994: 13-19).

Japon inancina gore, tiim giizelliklerin kaynaginda nasil doga varsa toplum
yasamindaki basart ve bunalimim kokeninde de aile vardir (Giliveng, 2010: 191). Japon
kiiltiiriinde aileyi olusturan temel yap1 yaslilardan olusur. Aile bireylerinin aileye kars1 genis
capta sorumluluklari vardir. Bu sorumluluklar cinsiyet ayrimi olmaksizin her aile bireyi i¢in
gecgerli ve gereklidir. Aile icindeki sorumluluklarin ortak yiiklenilmesi kararlarin da ortak

verilmesinin nedenidir (Bhappu, 2001:157-158).
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Japon Kkiiltiirlinde karar verme mekanizmasi merkeziyet¢i bir yapidan ziyade
demokratik Ozellikler tasir. Bu anlayis Japon Orgiit sisteminde de goriilmektedir. Japon
kiiltiirii, birlik ve aidiyet duygusunun bireysel isteklerden daha fazla 6ne ¢iktig1 bir kiiltlir
olmasi nedeniyle hem ekonomik hem de sosyal anlamda gelismis bir kiiltiirdiir. Gerek ailevi
gerekse de Kkiiltiirel roller arasindaki esit ve adaletli dagilim, kiiltiiriin degismez bir

merkeziyetgilikten daha ¢ok gelismeye agik hale gelmesini saglamistir (Kose, 2014:89-90).

Japon kiiltlirtinde egitim ¢ok Onemlidir. Japon diisiincesindeki egitim ve Ogrenim,
zaman ve yer olarak okulla sinirli degildir. Japon atasozleri okul 6ncesi ve okul disindaki ve
sonrasindaki yaygin egitimin onemini vurgular. “Ucu yori sodagi” (Soya ¢ekimden once
egitim), “Oya-no na hikari” (Ana babanin kot izleri asla silinmez) ornek olarak
gosterilebilir ancak bunlar okul egitiminin de 6nemini azaltmamaktadir (Giliveng, 2010: 291).
Egitimdeki stirekli basarilarin = sonucu olarak, Japonlar insanin degisebilirligine,

egitilebilirligine ve gelistirilebilirligine toplumca inanmislardir (Giiveng, 2010: 327).

Ticari ve cografi olarak izolasyon yagamis, homojen 1kl bir {ilke olan Japonya 6zgiin
bir kiiltiire sahiptir. Japonya’da sosyal yapt her zaman 6nemlidir. Kolektivizm 6nemlidir.
Anti bireycilik 6n planda oldugundan gruplar bireylerin 6niindedir. Ayrica Japon kiiltiiriinde
uyum ve uzlagsma ¢ok 6nemlidir. Bu degerler orgiitlerdeki grup iligkilerinde iletisimi ve bilgi
aglarmi etkiler. Grup sadakati ve uzlasma sadakati desteklenmekte, bu da kolektif

sorumlulugu ortaya ¢ikarmaktadir (Beardwell, Holden ve Claydon, 2004: 680).

3.2.2. Japonya’da endiistriyel gelisim

Japonya, Meiji doneminin bagina rastlayan 19. yiizyilin ikinci yarisi ile 20. yiizyilin
baslarinda (1868—1912) sanayilesmeye ve disa acilmaya baslamistir (Yildiz ve Ardig, 2002:
40). Bu doneme kadar kendi kendine yeten bir tarim iilkesi olan Japonya, bu siiregte batili
somiirgeci giiclerle karsilaginca geri kalmisliginin farkina varmis ve bati toplumlarinda
begendikleri bir takim 6zellikleri kendi kiiltiirleri i¢ine alarak, bu 6zellikleri kendi yapisi

icine yedirmistir (Ugkan, Kagnicioglu, Calis, 2013: 211).

1603 yilinda baglayan Tokugawa rejimi altinda iki yiiz elli yildan fazla bir siire
boyunca diinyaya kapali, feodal ve imparatorlugun merkezi otoritesinin zayif oldugu bir

donem yasayan Japonya’da 1868 yilina gelindiginde, o giine dek siyasi hayata hakim olan
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s6z konusu rejim ile onun dayandigi Shogun ve Samuray temelli askeri sinif, basta
Amerika olmak {izere bati toplumlarmin baskisina karsi Japonya’yr “koruyamamis”
olmalarmin menfi etkisiyle kisa siirede hakimiyetlerini kaybetmislerdir (Yiilek, 2013: 1-2).
Daha sonra ortaya ¢ikan Meiji doneminde, Japonya ilk kez bati1 seviyesinde sanayilesmeye
yonelik iddiali bir plan1 uygulamay1 deneyecek giiclii bir merkezi yonetime sahip olmustur.
S6z konusu degisim plan1 Japonya’y1 neredeyse tahminlerin bile 6tesinde bir sanayilesme

stirecine ¢gekmistir (Hunter, 1988: 157).

Japonya’nin endiistriyel gelisiminin hizi, biiylikligli ve basaris1 Japon tarihinin en
kayda deger konularindan birisidir. Son yiizyilda, Japon toplumu tarimsal agirlikli bir
iilkeden ytiksek bir sanayi toplumuna doniigsmiistiir (Hunter, 1988: 153). Japonya’nin diinya
capinda bir sanayi ve ihracat iilkesi olarak yiikselisi Diinya ekonomisindeki giic dengesini de
etkilemis ve kismen de olsa batili gelismis lilkelerden Giiney Dogu Asya’ya, 6zellikle de
Japonya’ya dogru kaydirmistir (Toffler, 1990: 25-45).

Bu siiregte devlet sanayilesme ve modernlesme c¢alismalarina direkt olarak
katilmistir. Bilim ve teknoloji ¢alismalarina egitim ve bizzat uygulama ile devlet onciiliik
etmistir. Biitce ayrimi, yabanci hoca ve uzman temini, okul a¢gma, disariya Ogrenci
gonderme, kitap terciimesi, altyapi tesisi, agir teknoloji transferleri bunlardandir. Ilk

devrede devletin bir¢ok yatirimi bizzat yapmasi bir 6rnektir (Atalay, 1984: 25).

Modernizasyon siireci kapsaminda uygulanan programlar ile basta e8itim olmak
iizere bir¢ok alanda biiylik atilimlar gerceklesmis ve Japonya hizla sanayilesmeye
baslamistir. Devlet ¢cok sayida vatandasini askeri, ticari ve sinai alanlarda egitim almak
iizere Avrupa llkelerine gondermis ve bunun devaminda iilkede tekstil, maden, komiir ve
miihendislik alanlarinin yaninda 6zellikle askeri teknolojiler ile gemi yapimi, demiryolu
ag1 ve diger ulasim alanlarinda 6nemli 6l¢iide gelismeler meydana gelmistir (Ugkan ve

digerleri, 2013: 211).

Bu siiregte batt medeniyetinin sahip oldugu bir¢ok bilgi, teknoloji ve uygulamanin
Japonya’ya aktarildig1 fakat bunlarla baglantili olarak gelen kiiltiirel 6gelerin ise ¢ogunun
hos karsilanmadigi ve benimsenmedigi goriilmektedir. Dolayisiyla, sanayi ve ekonomi

alanlar ile askeri alanda bat1 medeniyetinden getirilen s6z konusu edinimler bu donemde
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Japon Kkiiltiiriine uyarlanmis ve bu sekilde degerlendirilmistir. Bu konuya iligkin ayrintilar

bir sonraki boliimde verilmektedir.

Bati1 medeniyetinden 6grenilenler ile Japon kiiltliriiniin i¢ i¢ce yogrulmasi sonucunda
kurulan bu yeni diizende Japonya 6zellikle tekstil iirlinleri ihracati konusunda diinyanin
onde gelen tilkeleri arasina girebilmeyi basarmistir. Meiji doneminin hemen ardindan
baslayan Birinci Diinya Savasi’nda, cografi konumu itibariyle savasin yogun olarak
yasandig1 Avrupa cephesinden uzak olan ve bununla beraber galip gelen itilaf devletlerinin
yaninda yer alan Japonya, savasin olusturdugu ekonomik kargasadan kendine avantaj
saglamis ve 1920’lerde olusan ekonomik krizler ile 1929’da ortaya c¢ikan biiylik

bunalimdan ekonomik anlamda ciddi bir yara almadan kurtulmustur (Cohen, 1949:1).

Fakat 1930’lara gelindiginde, 60 milyonu asan niifusuyla Japonya, tiim diinyada
yasanan ekonomik krizlerden kendi payina diiseni yine de almistir. Tarim sektorii her ne
kadar Japonya’nin her zaman i¢in ekonomik olarak disariya bagimliligini azaltan bir sektor
olsa da, iiretim kapasitesi agisindan artan niifusa oranla diisiik kalmistir. Bu sebeple, bu
doneme kadar halen en 6nemli ihracat kaynaklarindan biri konumunda bulunan tarimin
ekonomideki yeri degismis ve bu doneme kadar halen yogun bi¢imde tarim agirlikli olan
Japon ekonomisinde artan niifus sebebiyle halk fakirlesmeye baslamistir. Bu durumun
etkisiyle Japon ekonomisinde yeni ¢ikis yollar1 aranmaya baslanmisg ve bu donemde sosyal,
ekonomik ve politik alanlarda Japon tarihindeki doniim noktalarindan birini olusturan

degisiklikler meydana gelmistir.

S6z konusu donemde bilim, sanayi ve teknoloji devleti olma hedefi daha da 6n plana
cikmistir (Shimura, 2001: 10). Fakat iilkedeki kit kaynaklar sebebiyle s6z konusu hedef
dogrultusunda somiirgecilige baslanmis olup ilk olarak 1931 yilinda Mangurya isgal
edilmistir ve bu durum diger somiirgeci iilkelerin de dikkatini ¢ekmistir. Bu dénemde
izlenen siyaset kapsaminda Asya’da lider bir lilke konumuna gelmeyi amaglayan Japonya
daha sonra Giiney Asya’ya cesitli miidahalelerde bulunmustur. S6z konusu yayilmaci
politikalar sonucu 2. Diinya Savasinda ABD ve miittefiklerine karsi savasan Japonya

savastan agir bir yenilgi ile ayrilmistir (Armaoglu, 2004: 231).

Ikinci Diinya Savasi’ndaki yenilginin ardindan, 1945 yilinda Japon ekonomisi

tiimiiyle ¢okmiistiir. Savasin ardindan olusturulan yeni isgal yonetimi savas ve yenilginin
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ekonomik yasami tiim yonleriyle tahrip ettigi Japonya’da tiikenmis bir halk ile
kargilasmistir. 2. Diinya Savasinin hemen ardindan ortaya ¢ikan Soguk Savas doneminde,
ABD isgalinin de etkisiyle bat1 ittifakinin yaninda yer alan Japonya’da, ekonomiye destek
amacl yapilan yardimlar sanayiye olumlu katkida bulunurken, bor¢ yiikiiniin devam

etmesi de igsgal yonetimini sanayiyi gelistirmeye zorlamistir (Hunter, 1988: 182-183).

Ikinci Diinya Savasi’min ardindan Japonya’nmin ABD tarafindan isgal edilmesinin
Japon endiistri iliskilerinin gelisimi {izerinde de onemli etkileri bulunmaktadir. Isgal
yonetimi ABD’nin endiistri iligkileri sistemini ornek alarak, Japon endiistri iliskileri
sistemine hukuki bir altyapt hazirlamistir. Bu kapsamda, ABD’deki Wagner Kanunu’'nu
ornek alan Japonya’nin ilk Sendikalar Kanunu 1945 yilinin sonunda yiiriirlige girmis ve
isverenlerin 1is 1iliskilerinde gerceklestirdikleri haksiz uygulamalarin Oniine ge¢mek
amaciyla 1949°da yeniden diizenlenmistir. Bunu disinda, 1946 yilinda Calisma Iliskilerini
Diizenleme Kanunu ¢ikartilmis ve bu kanunla is uyusmazliklarinin is¢i, igveren ve devlet
temsilcilerinden olusan Isgiicii Komisyonlar1 tarafindan, arabuluculuk, uzlastirma ve
tahkim yoluyla ¢oziilmesi kararlastirilmistir. Bunun ardindan 1947 yilinda c¢ikarilan
Calisma Standartlar1 Kanunu ile modern istihdam iliskilerinin temel ilkeleri belirlenmis ve
iscilere Orgiitlenme, toplu pazarlik ve grev hakki taninmasi hususu anayasaya eklenerek
sendikalar ve faaliyetleri anayasal glivence altina alinmistir. Béylece Japon Anayasasi ile

is¢ilere ABD’den de daha ileri haklar getirilmistir (Ugkan ve digerleri, 2013: 212).

Yapilan bu diizenlemeler ile sendikalara yonelik daha dnceki baskilar kaldirilmis ve
degisim ile gelismelerin dinamik bi¢imde uygulandigi, ¢atismacidan uzlagmaci is¢i-isveren
iliskilerine gecildigi, i1s uyusmazliklart ve grevlerin azaldifi, sanayide 06zerkligin
gerceklestigi ve ortakliklarin kuruldugu bir endiistri iligkileri sistemi olusturulmustur.
Bunun sayesinde gerek i¢, gerekse dis piyasalarda tekrar basarilar elde edilmeye

baglanmistir (Sugeno, 1993: 302).

Bu siirecin ardindan, 1951'de ortaya c¢ikan Kore savasi sirasinda Amerika’nin
Japonya’y1 askeri techizat tedarik¢isi olarak kullanmasi, Japon ekonomisinin hizla
gelismesine ve Japonya’nin tekrar kalkinmasina onemli Ol¢iide katki saglamistir. Bu
donem ile 1980'lerin bas1 arasindaki siire igerisinde Japonya, dnceden beri sahip oldugu

kendi kiiltliriine 6zgli is sistemleri sayesinde tekrar giiclenmis ve GSMH acisindan
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diinyanin ii¢lincii biiyiik iilkesi haline gelmistir (Hunter, 1988: 186). S6z konusu is

sistemlerine iligkin ayrintilar bir sonraki boliimde aktarilmaktadir.

1980'lerde Diinya'nmin en hizli gelisen ve en saglam ekonomilerinden biri olarak
gosterilen Japon ekonomisi, 19901 yillara girildiginde ise yavaslamistir. Asya krizi ve
1990’11 yillarin baginda azalan tiliketici talebi, borsadaki fiyatlarin diismesi ve
gayrimenkullerin ¢ok deger kaybetmesi verdikleri kredileri geri alamayan bankalarin
birbiri ardina batmasina neden olmus ve ¢ok sarsintili bir déneme girilmistir

(http://www.tst.gen.tr/homework/ekonomi.htm).

2000 yilindan sonra ise miitevazi ekonomik biiylime devam etmis ancak 2008
yilindan sonra iilke ekonomisi ii¢ defa ekonomik durgunluga diismiistir. 2008 yili
sonlarindan baglamak {izere s6z konusu durgunluk iilkede bir taraftan yatirim, is, istthdam
olanaklarii azaltirken, diger taraftan Japonya’da kiiresel talebin siiratle azalmasina neden
olmustur. 2009 sonu ve 2010 basinda hiikiimet ekonomiyi canlandirmak amaciyla tesvik
harcamalarinda bulunmustur. Ancak 2011 yilinda iilke ekonomisi yeniden bir daralma
stirecine girmistir. Ciinkii 9,0 biyiikligiindeki deprem ve ardindan yasanan tsunami
felaketi tiretimi biiylik olclide aksatmistir (CIA, 2014). Giiniimiizde ise, Japonya halen

diinyanin en biiylik ekonomik gii¢lerinden birisi konumundadir.

3.2.3. Japon is sistemi ve insan kaynaklar: yonetimi

Japonya ekonomisinin biiyiimesinde, sanayi politikalarinin olusturulmasinda ve
uygulanmasinda ge¢misten beri devletin rolii biiyiiktiir. Japon is sistemi hiikiimetlerin uzun
vadeli ulusal endiistriyel stratejisinin etkisi altindadir. Buna gore Japon yatirimcilar

ozellikli sektorlere yatirim yapmalari konusunda tesvik edilir (Biiyiikuslu, 1998: 19-21).

Bir 6nceki boliimde anlatildigi gibi, 2. Diinya Savasimin sonundaki ¢okmenin ardindan
tekrar kalkinan ve bir diinya devi haline gelen Japonya, 1980’lerde diinya iiretiminin % 15’1
gibi bir orana sahip olarak diinyanin en biiyiik 2. ekonomisi konumuna yerlesmistir (Nye,
2003: 28). Bu durum tiim diinyada genelde yonetim organizasyonda, Ozelde ise insan
kaynaklar1 yonetiminde ve igyerinin yeniden orgiitlenmesinde Japon sistemlerine biiyiik bir

ilginin olugmasina neden olmustur (Nye, 2003: 27-28).
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Her ne kadar gilinlimiizde yasanan kiiresellesmeye ve ekonomik konjonktiire baglh
olarak cesitli degisimler gecirse de, Japon endiistri iliskileri sistemi halen diger giiclii
iilkelerin endiistri iliskileri sistemlerine gore farkliliklar igermektedir. Bu durum
Japonya’nin kendine 6zgili kiiltiirii, sosyal yapis1 ve c¢alisma iligkileri ile agiklanabilir.
Ornegin, Japon toplumunun en dnemli 6zelliklerinden biri olan hosgorii ve insana verilen

deger iilkenin ¢alisma yasamina ve endiistri iligkilerine de 6nemli 6l¢iide yansimustir.

Japon is kiiltiiriinde 6nemli olan siirekli gelisme ve siirekli gelismeyi tesvik etmektir.
Orgiitler is sistemlerini ve yonetim uygulamalarini bu dogrultuda gelistirmektedir. Ayrica
cografi acidan sanayi tesisi kurmaya miisait alan1 son derece dar olan ve sanayide
kullanilan hammaddeler agisindan son derece kit kaynaklara sahip olan Japonya’da
gelistirilen is sistemleri s6z konusu sartlar geregi israfi onlemeye, tasarruf saglamaya ve
verimliligi arttirmaya odaklanmistir. Japon is sistemlerini ve IKY anlayisini etkileyen diger
unsurlar arasinda tarihi ve kiiltiirel mirasi, ¢alisma iligkileri ve bunu etkileyen uluslararasi
anlagmalar, hizla yaslanan niifus, teknolojik gelisme hizi, gen¢ niifusun degisen degerleri
(Selmer and Leon 2001), kalite cemberleri gibi etkili Japon yonetim teknikleri ve yonetim
kiiltiirii ile kalite ve esneklik anlayislar1 yer almaktadir (Beardwell, 1994: 60).

Japonya’'nin ig sistemleri ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini kendi 6zgiin
kiiltliriine uyarlamas1 ve kendi kiiltiirline 6zgii yeni sistem ve uygulamalar iiretmesi, lilke
capindaki tiim sistem ve uygulamalarin ortak karakteristik Ozellikler kazanmasini

saglamistir. S6z konusu karakteristik 6zellikler Cizelge 3.1 ile sunulmaktadir.



69

Cizelge 3.1. Japon is sistemlerinin 6zelikleri

1. Kurulan is aglar sayesinde orgiitler arasinda uzun donemli isbirlikleri saglanmaktadir.

2. Girigimci grup kapitalizmi mevcuttur ve bu kapitalizm aile orgiitleri tarafindan kontrol
edilir.

3. Orgiitlerde kalite cemberleri, toplam kalite yonetimi, tam zamaninda {iretim gibi Japon
is kiiltiirtinlin olusturdugu is sistemleri ile birlikte mal sayim kontrolii ve istatistik kalite
kontrolii uygulamalar1 mevcuttur.

4. Devlet tarafindan ucuz finansman fonlar1 saglanir.
5. Orgiitsel biitiinlesme derecesi ¢ok yiiksektir.
6. Stirekli istthdam ile statii, terfi ve kideme baglh ddiiller vardir.

7. Calisan ve igveren arasinda yiiksek diizeyde baglilik vardir.

Kaynak: Beardwell, Holden and Claydon, 2004: 598

Cizelge 3.1 ile gosterilen karakteristik ozellikler Japon toplumunun is hayatinda
birbiri ile uyumlu ve verimli bigimde c¢alismasinda Snemli 6l¢iide etkili olmustur. Bu

ozelliklerin is hayatindaki somutlagsmis uygulama bi¢imleri asagida aciklanmaktadir.

Japon is sisteminin dinamiklerinden biri olan is aglar1 diger deyisle “keiretsu”
uygulamalari, isletmelere 6zellikle rekabet giliciinlin artirilmasinda ve kiiresel pazarlara
girebilmelerinde 6nemli etken olmustur. Japon keiretsu sistemi, diger toplumlarda tam bir

karsilig1 olmayan birtakim 6zelliklerle benzerlerinden farklilasir.

Keiretsu aglar1 son derece biiyiik capli kuruluslardir ve yaratilan sinerjinin etkisiyle
Japon ekonomisinde olaganiistii 6l¢lide 6nemli rol oynarlar (S1gr1, 2006: 38). Genel olarak
girisimci aile oOrgiitleri tarafindan olusturulan bu aglarin isleyisi, yliksek diizeyde giiven
iligkilerine baglidir. Keiretsunun iki yaygin kategorisi vardir. Bunlardan ilki; bir iiretim
firmasi, firmanin yukariya dogru yayilan taseronlari, tedarik¢ileri ve asagi dogru inen
pazarlama organizasyonundan olusan “dikey keiretsu”dur. ikinci ve en yaygin olan tiir ise
biiyiik bir banka veya baska bir finansal kurulus etrafinda odaklanan farkli isletmelerden
olusan “yatay keiretsu”dur. Is aglar1 sayesinde, ag iiyelerinin gelisimi diger iiyeler
tarafindan izlenmekte ve desteklenmekte, {istiin rekabet giiciine sahip olabilmesi igin

gerekli katkilar saglanmaktadir.
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Japonya’da ortaya ¢ikan is sistemlerinin en Onemlilerinden bir tanesi de tam
zamaninda {retim sistemidir. Bu sistemde {iretim i¢in gerekli olan iiretim girdilerinin
gerektigi anda ihtiya¢ noktasinda bulunmasini saglayan ve stok maliyetlerinden kurtulmak
amaciyla sifir stoku hedefleyen bir stok yOnetim sistemi bulunmaktadir. Aymi sekilde
iriinlerin stok maliyetinden de kurtulmay1 amaclayan tam zamaninda iiretim sistemi, tiriinii
istenilen miktarda, istenilen kalitede ve istenilen zamanda iiretmeyi saglayan dinamik bir

iiretim sistemidir (Tekin, 2003: 35).

Tam zamanda ftretim sistemi ile iligkili olarak, Japonya’da bir isletmenin
yenilenebilir 90 giinliik krediyle caligmasi (kisa vadeli borglanma) alisilmis bir yontem
olup devlet tarafindan desteklenen bu durum Japon is sisteminin en 6nemli farklarindan
biri olarak ortaya c¢ikmaktadir. Japonya’da geleneksel olan bu sistem kisa siirede ucuz
sermaye saglama yoludur ve isletmelere esneklik saglamaktadir. Isletme vade sonunda
ister krediyi tekrarlamakta isterse borcu 6deyerek krediyi sonlandirmaktadir (Morita 1989:

108).

Stirekli gelisme, israfi 6nleme, tasarruf saglama ve verimliligi arttirma konular ile
beraber insana verilen deger ve karsilikli saygi gibi kiiltiirel degerler ile oOrgiitsel
biitiinlesmeyi saglayan Kaizen metodu, Japonya’da ortaya ¢ikan 6nemli is sistemlerinden
bir digeridir. Kaizen, daha iyiye ulasma, gelisme ya da genel kullanim anlamiyla stirekli
gelisme demektir. Japonca’da Kai (kay) degisim, Zen (zen) ise iyi, daha i1yl anlamina
gelmektedir. Bu kelime Japonya’da siirekli gelismeden ¢ok stirekli gelisme istegi anlamina
gelmektedir. Kaizen metodunun amaci, orgiitlerde teknolojik gelismelerle ve alinabilecek
diger tedbirlerle israfin Onlenmesi ve kalitenin artirilmast yoluyla maliyetlerin
distiriilmesidir (Kose, 2014: 93). Kaizen metodunun, olusturulan kalite c¢emberleri
kapsaminda, iirlinlerin, hizmetlerin ve isin siirekli olarak devam etmesi ve gelistirilmesi
icin igverenin destegi dogrultusunda, is kosullarinda karsilasilan problemleri incelemek,

acikliga kavusturmak, ¢coziimler onermek gibi is¢ilere verilen bazi fonksiyonlar1 vardir.

Yukarida anlatilan Kaizen sisteminde oldugu gibi, iscilere onemli fonksiyonlar
verilmesi Japon is sistemindeki ortak karar verme kiiltiiriinden kaynaklanmaktadir. Ringi
sistemi adi verilen bu sistem Japonlarin riski paylasma egiliminde olan kiiltiirlerine
dayanir. Katilimer liderlik olarak da agiklanabilen yonetim ve karar alma tarzi, karar

vermeden Once istisare etme ve bliylik kiiclik herhangi bir konuda fikir birligine varma
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kiiltiirinlin bir sonucudur. Amag karar katiliminin genis diizeyde saglanmasi ve karara
katilanlarin grubun iginde eriyerek kisisel sorumluluktan muaf tutulmasidir. Japon
kiiltiirtinden gelen isveren ile is¢i arasindaki yiiksek diizeydeki baglilik ve sadakat, birgok
yonetimsel karar1 almada ve calisanlarla bilgi paylasmada etkili olmaktadir (Lincoln,
Hanada ve Mcbridge, 1986). Bu kiiltiirel etkenlerin Japonya’daki sendikalasma yapisinin

olugsmasinda da énemli rol oynadig goriilmektedir.

Japonya’da 1945 yilindan baglamak iizere ¢ikarilan ve sendikalarin kurulmasina izin
veren yasalarla 1950°1i yillardan itibaren dort biiyiik merkezi sendika kurulmustur. Fakat
Japonya’da merkezi bir sendikalagsmadan cok isyeri sendikaciligi hakimdir. Her orgiit
kendi sendikasin1 kurar ve bu sendikalar orgiitte onemli role sahiptir. Dolayisiyla bu
sendikaya tlim is gruplar1 (beyaz ve mavi yakalilar) dahil edilir. Bu sisteme girisim
sendikalar1 ya da birlikleri denmektedir (Jain, 1990: 79; Yildiz ve Ardig, 2002: 48;
Beardwell, Holden and Claydon 2004: 678).

Bu kapsamda Japon is sendikalar1 meslek ve iskoluna goére degil kurum ve
isyerlerine gore Orgiitlenir ve memur ig¢i ayrimi yapmadan belli bir kurum ve sirkette
caligsanlarin tiimiinii i¢cine almaktadir. Her orgiitteki ¢alisanlar iye (aile) sayilir. O kadar ki
bazen sendika bagkani, sirketin yonetim kuruluna hatta genel miidiirliigiine bile secilebilir

(Giiveng, 2010: 214).

Sirket sendikaciligi, isgorenlerin sirket yonetimine genis Olgiide katildiklar bir
orgiitsel ortamin gelismesine yardimci olur. Yapilan siirekli toplantilarda sendika liderleri
ile sirket yoneticileri sik sik bir araya gelmekte ve kurulusun cesitli sorunlarina birlikte
coziimler getirmeye ¢alismaktadirlar. Sendikalar tarafindan, 6gle yemekleri ve dinlenme
saatleri sirasinda, tartisma ve sorun ¢oziimleme oturumlar1 diizenlenir. Bu oturumlar her
kademede isgorenlerin diisiincelerini agiklamalarina, fikirlerini baskalariyla paylasmalarina

ve kuruluglarinin gelismesine katkida bulunmalarina olanak saglar (Dicle, 1987).

Japonya’daki sendikalasma yapisindan da anlasilacag1 iizere, Japon isletmeleri
calisanlarina yiiksek derecede 6nem vermektedir. Calisanlara verilen 6nem daha sonra
kiiltiirel etkenler ile karsilikli bir hal almaktadir. Japon isletmelerinin ¢alisan iligkileri ve is
yonetimindeki istthdam uygulamalarinda goriilen en 6nemli unsurlardan biri ¢alisanlarin

orgiitiin hedeflerine baglilig1 ve sadakatidir (Lincoln ve Mcbride, 1987). Bu sadakat ve
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baglilik kidem bazli terfi ve licret artig1 ile sisteme olan giivenden kaynaklanmaktadir. Bu

durum personelin igletmeden ayrilmasinin da 6niine gegmektedir.

Japonya’da igveren ile is¢i arasinda olusan karsilikli bag konusunda 6ne ¢ikan 6nemli
hususlardan bir digeri ek 6deme paketleridir. Orgiitler ¢alisanlara yariyillik ikramiyeleri,
emeklilik 6demelerini, lojman ve yemek seceneklerini ve saglik sigortalarini iceren genis bir
ek 6deme paketi sunar. Bu yardimlarin ¢ogu ¢alisanin ailesini de kapsamaktadir. Bu durum

calisanlar ile orgiit arasinda 6zel bir bag kurulmasina yardimci olur (Jain, 1990: 74).

Japonya’da 6diil uygulamalar ise aile, grup, uyum ve baglilik gibi kiiltiirel degerler
sebebi ile gruba baghdir. Japon orgiitlerin performans degerlendirme sistemi takim
calismasini destekler sekildedir. Bu durum bireysel rekabetin oniine gegmektedir. Bu 6diil

sisteminde Orgiitteki her ¢alisan esit oranda ddiillendirilir (Allen, White and Others, 2004: 8).

Geleneksel Japon insan kaynaklari yonetimi felsefesi duygusal ve paternalistik
ebeveyn c¢ocuk iligskisine dayanir. Felsefeye gore; calisanin tek bir c¢evrede takim
calismasina ihtiyact oldugu kadar birlige de ihtiyac1 vardir. Bu nedenle orgiitler “Ug Direk
Modeli ni gelistirmislerdir. Japonlarin geleneksel “U¢ Direk Modeli”nde {i¢ énemli faktor
gdze carpar. Bunlar; kidem sistemi, hayat boyu istthdam ve girisim birlikleridir (Jain,

1990: 74).

Japonlar herkesin esit yetenekte oldugunu varsaymaktadir. Oyle ki isterlerse ve ¢aba
gosterirlerse herkesin basarili olabilecegini diisiiniirler. Bu nedenle 6nemli olan yetenek degil
caligmaktir. Boylece yetenekten ziyade kidem dnemsenmektedir (Giiveng, 2010: 214). Japon
isletmelerinde kidem ilkesi ¢ok kati bir sekilde uygulanmaktadir. Maas yiikselmeleri ve
terfiler, kideme ve genel yetenege bagli olarak yapilmaktadir. Calisanlarin ¢ogu dogrudan
iniversiteden segildikleri i¢in kidem baslica 6diil kriteri haline gelmistir. Hiroyuki’ye (1997)
gore, terfinin de kideme gore olmasi, c¢alisanlarin uzun yillar bir firmada g¢alisabilmesini
saglayan bir motivasyon kaynagidir. Her ne kadar Japonya’daki biiyiik firmalarda geng
calisanlar ile kidemli calisanlarin {icretleri arasindaki fark biiyiikse de kidemli calisanin,
grubun giiclinlin ve devamliginin sembolii oldugu inanis1 bu farkin bir sorun teskil etmesini
engeller. Firmalar kidemli ¢alisan grubu iiyelerine is hayatlar1 disinda da destek olmaya
calisir (Mensik ve digerleri, 1999: 904). Calisanin yetenegi, zekas1 ve ozellikleri ne olursa

olsun ilk terfi siiresi 8-10 yillik bir donemi kapsar.
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Japon “terfi sistemi” yetenekli kisilerin 6nemli yerlere “bir an Once” atanmasini
zorlagtirir, fakat engel olmaz. En yetenekliler, hizla sorumluluk {istlenirken, mevki sahibi
olabilmek i¢in kendilerini tamamen kanitlamak zorundadirlar. Ayrica gecmiste basariya
katkida bulunanlarin hem maas artiglar1 hem de unvanlari, alttan gelen genglerin tehdidine
ragmen giivence altindadir. Herkes tarafindan gdzlemlenen bu gergek, tiim calisanlarin

sabirla siralarini beklemelerini saglar (S1gr1, 2006: 33).

Japon Kkiiltiirii ile de iliskili olan uzun donemli istthdam anlayisi, kideme gore terfi
anlayisi, is degistirmenin hos karsilanmamasi ve isten ¢ikarilmanin utang verici olduguna
inanilmas1 sebeplerine bagli olarak, Japon isletmelerinde isten ayrilma ya da c¢ikarilma
siklikla rastlanan bir durum degildir (Dural, 2014: 23). Bu nedenle bosalan pozisyonun yerini
disaridan eleman alimi ile doldurmak gibi bir durum sdz konusu olmamaktadir. Ise yeni
baslayacak eleman, orgiitiin en alt basamaklarindan ise baslar ve zaman icersinde yiikselerek
(kidem) iis basamaklara dogru ilerler. Bu kapsamda, bosalan kadrolar i¢ kaynaklardan
doldurulur (Dural, 2014: 24).

Japonlarin is sisteminin basarisindaki birbirine bagli ana faktorlerden diger bir tanesi
de geleneksel émiir boyu ya da siirekli istihdam uygulamasidir. Omiir boyu istihdam, Japon
kiiltirinden kaynaklanan ve hukuki bir kazanim olmaktan oOte, geleneksel istihdam
iliskilerinin dogurdugu sosyo-kiiltiirel bir temele sahiptir. Esas itibari ile dmiir boyu istthdam
is¢1 ve igveren arasindaki soyut bir kontrat gibidir. Ancak omiir boyu istthdam yazili veya

sozli bir sekilde yiikiimliiliige girmemektedir (Matsuno ve Stoever, 1982: 47).

“Shusin Koyo” olarak adlandirilan ve kriz donemlerinde dahi isten ¢ikarilmama
garantisini veren omiir boyu istihdam sisteminin ilk uygulamalarina Taisho doneminde
(1916-1920) rastlanmaktadir. Endiistrilesmenin devamiyla birlikte bu uygulama 1930’lu
yillarda artarak devam etmistir. Ancak bu uygulamanin Japonya’da tamamen yayilmasi II.
Diinya Savagi sonrasina rastlar. 1954 yilinda yasanan uzun siiren grevler, ekonomideki
sartlarin agirlasmas1 ve isglici kith@inin ortaya c¢ikmast bu uygulamanm genellik
kazanmasina neden olmustur. Omiir boyu istihdam Japonya’da yasal bir zorunluluk

olmamasina ragmen biiylik sirketlerde “norm” haline gelmistir (Yildiz ve Ardig, 2002:46).
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Cizelge 3.2. Japon insan kaynaklar1 yonetimi politikalarmin 6zellikleri

Terfi ve ticret: Kidem Esash

Sosyal yardim: Kapsamli

Performans Degerleme: Sosyal ve Degisken kriterler

Odiillendirme: Grup bazli

Egitim: Kapsamli, hatalardan hareketle egitimi planlama ve rehberlik
Sendika: Is yerinde is goren sendikacilig

Istihdam: Kriz olsa dahi isten ¢ikarmama, isletmeler arasi transfer ve i¢
terfi

Kaynak: Sumi, 2001.

Kidem ve terfi sistemi ile siirekli istihdam uygulamasinin yapisi itibariyle Japonya’da
tecriibesiz ve egitilebilir kisilerin sirkete alinmasi benimsendiginden, adaylar okulu bitirir
bitirmez is basvurusu yapmaktadirlar (Dural, 2014: 24). Isletmeler her yil mezun olan
iiniversiteli genglerden personel tedariklerini tamamladiktan sonra bu gengleri uzun siireli
egitim programlarina almaktadirlar. Japonya’da egitim kavrami genis bir anlam
icermektedir. Bu dogrultuda, Japon orgiitlerinde is basinda egitim, gorev degistirerek
(rotasyon) egitim, is dist egitim, kendini gelistirme yoluyla egitim, orgiit i¢i grup egitimi ve
terfi Oncesi egitim olmak tizere alt1 farkli bigimde egitim gerceklesir (Yildiz ve Ardig, 2002:
47). Ise ahistirma egitimi diye adlandirilan uyum/oryantasyon egitiminin en yogun verildigi
tilke Japonya’dir. Bununla beraber Japonya’daki en yaygin egitim isbasi egitimidir ve buna
bagl olarak temel uygulamalardan biri de is rotasyonu uygulamasidir. Bu kapsamda
ozellikle orta ve biiyiik 6lgekteki Japon orgiitleri ¢calisanlarin tamamina siirekli egitim verir.
Orgiitler, yeni ise aldiklar1 kisinin egitimine para ve zaman harcadiklar1 ve egitim siirecinde
calisana firmaya 6zgii beceriler kazandirdiklar i¢in ¢alisanin orgiite geri doniisiinii gormeden

isten ayrilmasini istemezler.

Japon Orgiitlerinin kendi kiiltlirlerine 6zgili, geleneksel insan kaynaklar1 yonetim
sistemleri diinya capinda ¢ok sayida yabanci firma tarafindan da Ornek alinmustir.
Glintimiizde ABD dahil, gelismis iilkelerin ¢ogunda kidemi esas alan sistemden, is
tanimlarina kadar bir¢ok alanda s6z konusu Japon insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinden
faydalanildig1r goriilmektedir. Bu konuda William Ouchi tarafindan “Z Teorisi” olarak

adlandirdig bir ¢alisma yapilmistir.
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Ouchi'ye gore Japon ve Z tipi firmalarin biiylik basarilarinin altinda yatan en 6nemli
etkenlerden biri orgiit kiiltiiriidiir. Bu dogrultuda, Ouchi bir¢ok firmay:1 farkli kiiltiirel
degerlere gore incelemis ve her birini belirlemis oldugu 6zelliklerdeki gruplardan birine dahil
etmistir. Bu gruplar Amerikan tipi firmalar, Japon tipi firmalar ve Z tipi Amerikan
firmalaridir. Aragtirma sonucunda Tipik Amerikan ve Japon firmalarmin farkli kiiltiirel
degerlere sahip oldugunu, Z tipi Amerikan firmalariin ise kiiltiirel degerlerinin Japon
modeline daha yakin oldugunu ortaya c¢ikarmistir (Luthans, 1992:574-576). Z teorisinin

temel 6zellikleri Cizelge 4.3 ile sunulmaktadir.

Cizelge 3.3. Z teorisi temel ozellikleri

1. Calisanlara uzun déonemli istihdam
2. Kolektif karar verme

3. Seyrek performans degerleme ve terfi

4. Kurum igerisinde aidiyet ve yakinlik duygusu olusturmak suretiyle aile havasinda
isbirligi

5. Kisisel sorumluluk beklentisi

6. Calisan ve igveren arasinda karsilikli giiven

7. Az sayida yonetim kademesi ve yonetim pozisyonu

8. Calisanlarda bireysel yerine biitiinsel endise kavraminin oturtulmasi

9. Ortiilii denetim mekanizmasi

Kaynak: Hatvany and Pucik, 1991

Z tipi Amerikan firmalarinda, Japon kiiltiirlinde oldugu gibi hayat boyu istihdam
imkanlart bulunmaktadir. Karar almada katilimcilik bu firmalarda da 6n plana ¢ikmaktadir.
Yine bu gruptaki firmalarda, yatay ve dikey rotasyon sistemleri uygulanmaktadir. Ayrica
bu firmalarda personel tiim ¢evre bagimliliklar1 ve ailesi ile birlikte ele alinmaktadir (Eren,
1998:159-161). Bu seklide ¢alisanin firmaya baglilig1 ve dolayisiyla da katkisi arttirilmaya
calisilmaktadir.
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S6z konusu ¢alismada, Ouchi'nin (1981) gruplamasina gére Japon tipi firmalar ve Z
tipi Amerikan firmalari gruplarinda bulunan firmalarm, farkli kiiltiirel kokenlerden
gelmelerine ragmen, performanslarinin ayni yillarda Amerikan tipi firmalara gore daha
yiiksek oldugu belirlenmistir. Ouchi ¢alismasinin sonucunda Japon firmalarinin
basarisindaki sirrin Japon kiiltiiriiniin is hayatina basarili bicimde uyarlanmasi oldugunu

savunmustur.

Glinlimiizde Japonya’nin ekonomik biiylimesi eskiye oranla Onemli oOlgiide
yavaglamistir. Bu durum oOzellikle ekonominin kilit sektorlerindeki firmalar1 bazi
degisiklikler yapmaya zorlamaktadir. Bu degisiklik alanlarindan biri de insan kaynaklari
yonetimidir. Japon ekonomisinde ve isgiicli piyasasinda, artan kiiresellesme ve degisen niifus
egilimlerinin negatif etkileri goriilmektedir. Diinyada yasanan kiiresellesme siireci firmalara
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarin1 ve politikalarin1 standardize etmeleri yoniinde
baski uygulamaktadir (Dalton ve Benson, 2002: 345-346). Bu gelismelere bagli olarak
geleneksel insan kaynaklari yoOnetimi uygulamalart yeni ortaya c¢ikan is gereklerini
kargilayamamaktadir (Benson ve Debroux, 2003: 67-68). Bu kapsamda, Japon insan
kaynaklar1 yonetimi sistemini degisime iten faktorler sunlardir (Benson ve Debroux, 2003:

68-69):

e Geleneksel insan kaynaklart yOnetimi sistemi yeni ig gereklerinin ihtiyaclarini
karsilayamamaktadir.

¢ Kidem sisteminden performans sistemine gegme ihtiyaci artmustir.

¢ Geng Japonlarin beklentileri degismistir.

o Kiicililme stratejileri degisimi gerekli kilmustir.

Bu yasanan degisim ilk olarak kidem sistemini etkilemistir. Hybrid/karma yonetim ve
orgiitlerin yeni alanlara kaymasi ile uzun siiredir istihdam edilen kisilerin genclerden daha
verimli olmadiklart goriilmistiir. Kideme dayali {icretler ve egitim ve 6gretim arasindaki
celiski artmistir. Kideme dayali iicret sistemi yerine bazi orgiitler performansa dayali {icret
sistemine gecmistir. Bu sistemde {icretler isin verimine ve kalitesine bagli olmaktadir.

(Bayat, Bayat, Baykal, 2015: 145-147).

Japon ekonomisinin zora girmesi ile birlikte hayat boyu istihdam sisteminden

uzaklagsmaya baglanmis ve c¢ok yonlii istihdam modelleri tercih edilmeye baslanmustir.
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Orgiitler diizenli ¢alisma yerine yar1 zamanl calisma ile calisanlar1 ikame etmeyi tercih
etmiglerdir (Bayat ve digerleri, 2015: 146). Bu dogrultuda, karma ydnetim sisteminin
gelismesiyle siirekli ¢alisanlarin sayisi azalmis, yar1 zamanl ¢alisanlarin sayisinda ise artig
olmustur. Ayrica dis kaynak kullaniminda da artis goriilmiistiir. Yeni bir istthdam modeli
olusmus, buna gore merkezi ¢alisanlar, uzmanlar ve periferi ¢alisanlar adi altinda {i¢ ¢alisan
tipi ortaya ¢ikmustir. Istihdam sisteminde de esneklik arayisi arttikca gecici ¢alisanlarin sayist
ve gonilli emeklilik arttirilmis ve yan anlagsma saglanma yoluna gidilmistir (Bayat ve

digerleri, 2015: 145).

Japonya’da yasanan bu yeniden yapilanma siireci “risutora” olarak adlandirilir. Bu
yeni insan kaynaklart yonetimi sisteminde odaklanilacak noktalar su sekildedir (White and

Drucker, 2001: 199-200):

¢ Performans temelli kariyer ve iicret standartlarini tanitma
¢ Performans degerleme de agik geri besleme sistemi
e Merkez, uzman ve esnek istihdam gruplar arasinda daha farklilagmis istihdam yollar

¢ Ayirimci olmayan ise alma uygulamalari ve refahin a¢iga vurulmasi

1990’11 yillara kadar orgiitsel baglilik, kidem, omiir boyu istihdam vb. modeller ile
istihdam edilen calisanlar, bu durumun degismesi ile birlikte sikayetlerini dile getiremez
olmuslar ve degerlendirilme sonuglarmin kendilerine bildirilmedigini gérmiisler, dolayisiyla
da sadakatleri azalmis ve toplumda is degistirme ¢ogalmis, isyerindeki kisisel iliskiler de

bozulmustur.

Japonya’daki i sistemlerine iligkin son durumu gérmek amaciyla, 2008 finansal

krizinden sonraki doneme bakacak olursak (Bayat ve digerleri, 2015: 148);

e Orgiitlerde gecici calisanlarin sayis1 belirgin sekilde artmis olsa da ¢ekirdek
isgiiciinde hayat boyu istthdam hala 6nemli seviyededir.

e Ucret sisteminde ydnetim personeli igin performans kriter kabul edilirken iiretim
personeli i¢in hala kidem kriterdir.

e Girigsim birlikleri ve sendikalar yeni arayiglara girmislerdir.
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Gortldiigii gibi, Japon ekonomisinin eskisi kadar gii¢lii olmamasina ve giiniimiizde
yasanan yogun kiiresellesmeye ragmen kiiltiirel unsurlarin is hayati iizerindeki etkilerinin
farkinda olan Japon toplumu, is kiiltiirii ve sistemlerinde esneklesmeye gitse de halen kendi
Ozgiin kiiltiirlinii korumaya c¢alismakta ve giincel kiiresel sistemleri de kendi kiiltiirtine

uyarlamaya caba gdstermektedir.

Endiistrilesme siireci boyunca kendi c¢abasiyla olusturdugu is sistemleri ve
uygulamalar ile bu alanlarda 6nemli 6l¢iide bilgi birikimi ve tecriibe sahibi olan Japonya,
bu sayede disaridan yonlendirmelere ihtiyag duymadan s6z konusu alanlardaki
gereksinimleri belirleyebilme ve bunlara iligkin ¢oziimler iiretebilme kapasitesine sahip
oldugundan bu alanlarda disariya bagimli kalmamakta ve hatta kendi ¢6ziimlerini digartya
ihra¢ edebilmektedir. Toplumun kendi kiiltiiriine uygun is ortamlarinda daha sorunsuz ve
dolayisiyla daha verimli bi¢gimde ¢alistiginin farkinda olan Japonya, bu sebeple tilkedeki is
hayatt kosullarin1 bu alandaki bilgi birikimi ve tecriibesiyle kontrol altinda tutmaya

calismaktadir.

3.3. Tiirkiye

3.3.1. Tiirk kiiltiirii

Tirk toplumu yiizyillar boyunca farkli cografyalarda farklt medeniyetlerle ¢esitli
iligkiler icerisinde bulunmus ve son olarak yerlestigi Anadolu topraklarinda ise farkli
medeniyetlerle icice yasamis bir toplumdur. Buna bagli olarak Tiirk kiiltiirii tarihsel
stirecinde gerek dogu gerekse bat1 kiiltiirleriyle yogun bi¢imde etkilesimde bulunmus ve
kendi degerlerinin yanina yeni kiiltiirel 6geler eklenmis, icerisinde bulunan kimi kiiltiirel

ogeler ise zamanla degisime ugramstir.

Bireyci, bencil ve maddeci bir yapida olmayan Tiirk toplumu aile baglarina 6nem
veren, geleneklerine bagli, yurtsever, yardimsever ve misafirperver bir karaktere sahiptir.
Bu karakteristik 6zellikler, Tiirk toplumunda, 6zellikle bati kiiltlirlerinde pek rastlanmayan
cesitli geleneklerin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Ornegin, bir toplu yardimlasma gelenegi
olan imece usulii, Tiirklerin toplumcu ve paylasimci tarafin1 yansitir. Imece, bir isi
yardimla yapmak i¢in toplanmak ve parasiz is yapmak anlamina gelmektedir. Buna paralel

olarak, maddi sikintilar ile igsizlik ve adaletsizlik gibi olumsuz durumlarda, bireyler
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ailelerinin, akrabalarimin ya da diger yakin c¢evrelerinin yanina sigmarak c¢oziim
aramaktadir. Bu dogrultuda, igsiz kalan bireylere yakin akrabalar1 ve g¢evresindeki diger

yakinlar1 destek olmaktadir. Bu durum toplumda adeta gizli bir sosyal giivenlik sistemi
gibidir.

Tiirk insani, kiskang ve rekabet¢i degil tam tersine kaderci ve kanaatkardir. Bu
baglamda, Tiirk toplumunda birgok hizmetin Devlet tarafindan gerceklestirilmesi beklenir.
Devlet ve ordu toplumun kutsal saydigi kurumlardir ve bu iki kurumun her zaman giiglii
olmasi1 gerektigine inanilir. Bu karakteristik Ozellikler, bat1 kiiltiiriiniin etkisi altindaki
modern zihniyet igerisinde ise, giriskenlik ruhu az ve 06z benligi eksik olarak

algilanmaktadir (Ergun, 1991: 156).

Tiirk toplumunun 6zgiin kiiltiiriinde, toplum igerisinde rekabet¢ilik olmadigindan,
giiniimiiziin bati kokenli is sistemleri icerisinde bireyler yenilik ve yaraticiliktan cok,
sosyal iligkileri gelistirmeye yoOnlendirilmektedir. Bu nedenle giiniimiizde Tiirk toplumu,
rekabetci bir toplum yerine, iligkilere 6nem verilen bir toplum yapisindadir. Bu durum
bireylerde kisilere baglilik hususunu ortaya c¢ikarmaktadir. Kisilere baglilik hususu ise,
bireylerin kendi yeteneklerini gdsterme sansini, yani girisimciligi azaltmaktadir. (Erkan,

1994: 229).

Toplumdaki, kisilere baglilik yapisinin diger bir olumsuz tarafi ise, is yasaminda ve
giinliik yasamda karsilagilan belirsizlik, esitsizlik vb. problemlerin akraba g¢evreleri ve
diger ¢evreler ile asilmaya calisilmasidir. Bu durum torpil, hemsehricilik, akraba kayirma
ve isin adama uydurulmasi gibi sorunlar ortaya g¢ikarmakta ve toplumda gruplagmalar

meydana getirmektedir.

Bu tarz problemlerin kokeninde bulunan oOnemli etkenlerden birinin, Tiirk
toplumunun 6zgiin kiiltiirii ile uyum igerisinde olmayan bat1 kiiltiiriiniin etkisi altindaki is
sistemleri ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart oldugu diisiiniilmektedir. 1923’de
Cumbhuriyetin kurulusu ile Tirk Devleti toplumsal disiince baglaminda pozitivizmi,
ekonomik model acisindan da kapitalizmi benimsemistir. Tiirkiye batidan kékeni maddeye
dayali bu iki enstriimani alarak kendi sistemini sekillendirmeye ¢alismistir (Simsek, 2008:
319-320). Bu donemde, milliyetgilik, liberalizm ve devletgilik gelisme saglamistir.

Milliyetcilik bat1 pozitivist felsefi merkezli liberalizm ve devletcilige dayali bir ekonomik
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zihniyetin onilinii agmistir (Simsek, 2008: 303). Bu donemde, Tiirk toplumunun kiiltiir
olarak bati medeniyetinin egosantrik zihniyet ve kiiltlir anlayis1 igine girmesiyle giderek
dayanigma kiltiiriinden uzaklasip, modern kiiltiiriin insan anlayisi, ¢alisma iliskileri ve is
sistemlerine yoneldigi goriilmektedir. Bu siire¢ sonucunda, giiniimiizde Tiirk toplumunun
gelenekei yapisiyla, modern ¢alisma ve insan zihniyetinin ¢atigmasini yasayan bir ig hayati,
is sistemleri, insan kaynaklar1 anlayisi vb. unsurlar igerisinde ¢alisma hayat1 dinamiklerini

stirdiirdiigii diistiniilmektedir.

3.3.2. Tiirkiye’de endiistriyel gelisim

Tiirkiye’de sanayilesme, Bati iilkelerinden daha sonra gergeklesmistir. Tiirkiye’de
19. yiizyilda baslayan sanayilesme ¢abalari Cumhuriyetle birlikte yeni bir ivme kazanmig
fakat Cumbhuriyetin ilanindan bugiine kadar gecen siire igerisinde O6nemli gelismeler
kaydedilmis olmasina ragmen sanayilesme heniiz tamamlanamamustir. Tiirkiye, kendisi ile
es zamanli veya ¢ok daha sonra sanayilesme c¢abasina giren pek ¢ok iilkenin sanayilesmede

gosterdigi basariy1 gdsterememistir (Delican, 2006: 5).

1830°Iu yillara kadar, Osmanli Imparatorlugu ihtiyaci olan iiriinleri kendi sanayisi ile
hem nitelikli bicimde hem de yeterli miktarda iiretebiliyordu. Hatta bu donemde, i¢ talebin
karsilanmasimnin yaninda, 6zellikle pamuklu ve ipekli tekstil iirlinleri Avrupa’ya ihrag
ediliyordu (Sarg, 1999: 423). Bu donemde, Bat1 Avrupa’daki birkag¢ devlet haricinde diinya
genelinde oldugu gibi, Osmanli Devleti’'nde de sanayi Uriinleri genellikle, sinirli sayida
calisanin oldugu kiiciik isletmeler olan atdlyelerde iiretilmekte ve sanayi bilylik oranda

insan gliciine dayanmaktaydi.

Bu doneme kadar Osmanli sanayisi, Avrupa’daki gelismelerden heniiz ciddi bir
sekilde etkilenmemis ve geleneksel yapisini korumustur. S6z konusu donemde Osmanli
iktisat politikalar1 baslica iki hedefe odakliydi. Bunlar {irlin arzinin bol olmasi ve fiyat
istikrarinin korunmasiydi (Kal’a, 1992: 183; Geng, 2000: 45-48). Fakat 19. ylizyilin
ortalarina yaklasildiginda s6z konusu hedeflere iliskin diizen batida ortaya ¢ikan ve tiim

diinyadaki is siireclerini derinden etkileyen Sanayi Devrimi sebebiyle bozulmaya basladi.

Bu siirecte, lonca ayricaliklarimin koruyucu pozisyonunda bulunan ve belirli

ekonomik ve siyasi ¢ikarlar1 temsil eden yenigerilerin kaldirilmasi ve 1838 yilinda Balta
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Limani Tiirk-Ingiliz Ticaret Antlasmasinin imzalanmas ile birlikte liberalizm etkin olarak
Osmanli topraklarinda goriilmeye baslandi (Simsek, 2008: 255). Bu anlagsma Sanayi
Devrimi sonrasinda Osmanli pazarlarinin ve hammaddelerinin Avrupa ticaret ve sanayi
sermayesinin ¢ikarlar1 dogrultusunda dis ticarete agilmasi igin gerekli hukuksal
diizenlemeleri gerceklestirmistir. Bu bakimdan Osmanli ekonomisinin kapitalist diinya
ekonomisine acgilmasi siirecinde dnemli bir doniim noktast olusturmaktadir (Pamuk, 1984:

18).

Bu donemde ordu ve ¢esitli devlet kurumlar1 tarafindan siparis edilen iiriinler mevcut
Osmanli atolyeleri tarafindan istenilen niteliklerde iiretilemediginden, bu {iriinler bati
iilkelerinden ithal edilmeye baglandi ve devlet bu konuda Avrupa iilkelerine bagimli
kalmamak i¢in iilkedeki sinai liretim faaliyetlerini bizzat yonlendirme ihtiyaci duydu. Bu
kapsamda, ekonominin korunmasi ve batiya bagimliligin 6nlenmesi i¢in yeni teknolojiler
ile fabrika tiretimine gecilmesi gereksinimi ortaya ¢ikti. Bunun sonucunda ¢esitli alanlarda

iretim yapan fabrikalarin kurulmasina karar verildi (Heaton, 1985: 169).

Osmanli Imparatorlugu’nda 18. Yiizyil ile 19. Yiizyilin baslarinda devlet eliyle
kurulan imalathanelere rastlanmaktaydi ama bu imalathaneler Sanayi Devriminden 6nceki
teknolojiyi kullantyordu. 1830°lar ve 1840’larda Osmanli yoneticileri Avrupa’dan en son
teknolojiyl kullanan makinalar ithal ederek devlet miilkiyetinde ve esas olarak ordunun,
donanmanin ve sarayin taleplerini karsilamak tizere bir dizi fabrikalar kurdular (Pamuk,

2003: 245).

Tanzimat doneminde c¢ogunlugu Istanbul ve c¢evresinde kurulan bu Kapitalist
isletmeler i¢inde en Onemlileri Yedikule’den Kiiclikcekmece’ye kadar uzanan alanda
kurulan yiinlii, pamuklu dokuma fabrikalari, feshane, tophane ve tershanelerle
demirddkiimhanelerdi. Hereke’deki ipekli dokuma fabrikasi ile Izmit’teki kagit fabrikasi
da ayni girisimin pargasitydi. Bu fabrikalarda caligmak ve {iretimi yOnetmek iizere
Avrupa’dan yiiksek tcretlerle miithendisler, teknisyenler hatta isciler getirilmis olmasina
ragmen bu fabrikalarin biiyiik bir boliimii isletilemedi ve kisa slire sonra lretimi

durdurmak zorunda kaldilar (Pamuk, 2003: 245).
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1860-1876 yillar1 arasinda ise devlet genellikle Osmanli girisimcisini giiglendirmeye,
ona rekabet giicli kazandirmaya yonelik bir tavir sergilemistir (Simsek, 2008: 279). Ancak

devletin tesviki ile gelistirilmek istenen girisimler basar1 saglayamamustir.

Osmanli sanayisinde 1880°’den sonra bir taraftan biiyiik isletmeler kurulmus ve
bunlardan bir kismi yabanci girisimcilerle rekabet edecek kadar gelismis ancak bu
isletmelerin bir kismi da dnceki basarisiz isletmeler gibi yok olup gitmistir (Simsek, 2008:
281).

Osmanlt Devleti 19. yiizyillda iilke c¢apinda iktisadi kalkinma ve sanayilesme
politikalar1 iiretme ve uygulama asamasina geldi (Kiitiikoglu, 1977: 111; Sarg, 1999: 424-
425; Martal, 1999: 9). Bu donemde, “Avrupa medeniyetinin temel iktisadi kurumlarinin
adaptasyonu” fikri Osmanli devlet adamlarmin ortak yaklasimi haline gelmistir (Sayar,
2000: 210). Tanzimat ile birlikte Osmanli sanayisi yeni bir asamaya girmistir. Bu siirecte
batidaki fikir ve diisiince hayati ithal edilmis ve batinin iktisadi sistemi benimsenerek
Osmanlinin  iiretim ve gelirinin artacagt kabul edilmistir. Tanzimat Osmanh
sanayilesmesinde bat1 tipinde “kalabalik is¢i istihdam eden” fabrikalasma anlayisinin

kazandirildigi donem olarak bilinir (Simsek, 2008: 272).

20. yiizyilin baglarinda Osmanli ekonomisi biiyiik Ol¢iide tarima dayanan, diinya
pazarlarina ve yabanci sermayeye agilmis bir yap1 gostermekteydi. Bu 6zellikler 20. Yiizyil
baslarindaki azgelismis tilkelerin pek ¢ogunda goriilmesine ragmen giiglii merkezi devlet,
siyasal bagimsizligin kaybedilmemis olmas1 ve kiigiik iireticiligin agir bastigr tarimsal
yapilarin olmasi Osmanli toplumunu ve ekonomisini donemin pek c¢ok az gelismis
tilkesinden ayirmakta ve Osmanli mirasinin 6zgiil boyutlarini olusturmaktadir. (Pamuk,

2008: 24-28).

Cumbhuriyetin ilanindan sonraki donemde ise, zamanla gerek devletin gerekse 6zel
yatirimeilarin kurdugu sanayi tesisleri ile iiretim ve istthdam artmaya baglamistir. Bu
dogrultuda atilan ilk adimlardan biri, 28 Mart 1927 tarihinde yiirirlige giren Tesvik-i
Sanayi kanunudur. Bu kanun ile 6zel girisimcilerin ortaya c¢ikmasi ve yerli sanayi
tiriinlerinin tliretilmesi amaglanmistir. S6z konusu kanun, en az 10 beygirlik ¢evirici glicle
caligsan ve yil icerisinde en az 1500 gilindelik isci ¢alistiran, o dénemin standartlarindaki

biiylik isletmelerin yararlanabilecegi sekilde hazirlanmistir (Sevgi, 1994: 25). Buna gore,
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devletin kiiciik sanayi atolyeleri veya kiiciik sanayi isletmeleri yerine biiyiik fabrikalarin ve

sanayi tesislerinin kurulmasini amacladigi anlagilmaktadir.

1929°da baslayan Biiyilk Buhranin da etkisiyle, Tesvik-i Sanayi kanunu ile
hedeflenen 6zel tesebbiisler yeterli oranda olusmamis, dolayisiyla 1933-1939 doneminde
0zel sektor yerine devletcilik politikasina gegilmistir. Bu dogrultuda, iilkemizdeki
hammaddelerin degerlendirilmesi ve ithal {irinlerin miimkiin oldugu kadar yurt iginde
iiretilmesine yonelik olarak devlete dayali sanayiyi olusturmak amaciyla 1934 yilinda I.
Bes Yillik Sanayi Plan1 uygulanmaya baglanmistir. Bu kapsamda, devlet dncelikle temel
ihtiyaclara yonelik sanayi tesisleri kurma yoluna gitmistir. Ayrica bu donemde sanayinin
gelistirilmesi i¢in yurtdisindan uzmanlar getirilmistir. Bu dénemde, iilkemizdeki sanayi ve
ekonomi alanlarinda devlet kaynaklariyla faaliyetlerini siirdiirecek ¢ok sayida fabrika ve

isletmeler agilmaya baglamistir (Yiicel, 2014: 23-29).

1939 — 1945 yillan1 arasinda gergeklesen 2. Diinya Savasina katilmayan Tiirkiye,
sanayi ve ekonomi alanlarinda bu savasin etkilerini yine de yasamis ve 1950 yilina kadar
kendi icerisinde yasamak durumunda kalmistir. 1950 yilindan sonra ise, Marshall
yardimlar1 araciligiyla tekrar kaynak saglanmaya baslamis ve olusan konjonktiir sebebiyle
0zel sektorii destekleme politikalarina tekrar gegilmistir. Ancak bu yeni ekonomik diizen
ilkemizde tam olarak oturmadan ¢ikan bazi siyasi sikintilar nedeniyle 1960 yilina dogru
her alanda oldugu gibi ekonomi ve sanayi alanlarinda da ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikmistir.
Bu siirecin sonucu olarak 1960 yilinda Tiirkiye’de askeri darbe meydana gelmis ve bu

durum ekonomi ve sanayiyi de olumsuz yonde etkilemistir.

Daha sonra, sivil iktidarin tekrar hakimiyet kazanmasiyla birlikte, lilkede ekonomik
anlamda kaybedilen ve sarsilan faaliyetleri yeniden canlandirmak amaciyla 1963-1967
yillari1 kapsayan I. Bes Yillik kalkinma Plani olusturulmus ve bu plan dogrultusunda
sanayiye agirlik verilerek yatirimlara tekrar baglanmasi saglanmistir. Bu donemden itibaren
giiniimiize kadar iilkemizde beser yillik kalkinma planlar1 diizenli olarak olusturulmus ve

bu planlarda sanayiye tesvik konusu iizerinde siirekli durulmustur.

Bir tarim iilkesi olan Tiirkiye’de ekonomik alanda tarimdan geride olan sanayi
sektorii s6z konusu kalkinma planlarinin da etkisiyle 1979 yilindan itibaren tarim

sektoriiniin 6niine ge¢mis, bu degisim ihracata da yansimustir (Ozgii¢, 1986-1987: 35).
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Ancak o donemde soguk savasin da etkisiyle iilkede siiregelen siyasi kargasa nedeniyle
1980 yilinda ordu tarafindan tekrar darbe gerceklestirilmis ve sivil hiikiimetin kuruldugu

1983 yilina kadar gecen siirede gerekli yatirim ve tesvikler yapilamamustir.

Darbenin ardindan sivil hiikiimetin tekrar kurulmasinin devaminda 1984-1989
yillari1 kapsayan V. Bes Yillik Kalkinma Plani devreye girmis ve hizli ekonomik
kalkinma hedefi ile sanayilesme konusu tekrar 6n plana ¢ikmistir. Bu dogrultuda, devletin
alt yap1 yatinmlarina agirlik vermesi ve ekonomideki roliiniin azaltilip 6zel sektoriin
agirhiginin artirilmasina yonelik liberal politikalar {izerinde durulmustur (Kazdagli 2003:
465). Bu kapsamda, devletcilik politikalar1 izlenen dénemlerde ortaya c¢ikan KIT’lerin
Ozellestirilmesi ve 6zel piyasa kosullarina gore yonetilmesi dogrultusunda diizenlemeler

yapilmis ve devletin kii¢tiltiilmesi diisiincesi ilk kez glindeme gelmistir (Uras 1996: 142).

Bu donemin ardindan gelen yillarda diizenli olarak ¢ikarilmaya devam edilen
kalkinma planlar ile sanayilesme siireci devam etmistir. Bu siiregte ihracatin arttirilmasi
amacina yonelik olarak 6zellikle sanayinin rekabet giiciiniin gelistirilmesi hususu iizerinde
durulmus ve bu konuda itici gii¢ niteligindeki en 6nemli unsur olarak ise, izlenen liberal

politikalar 6n plana ¢ikmuistir.

1994 yilinda yasanan ekonomik krizin ardindan 1996-2000 yillar1 arasinda kendini
toparlayan sanayi, 2001 yilinda tekrar yasanan ekonomik kriz sebebiyle daralma egilimine
girmistir. S6z konusu kriz, sanayi alaninda atilacak adimlarda daha temkinli olunmasini
mecbur kilmigtir. Buna bagl olarak, bu donemde daha dar kapsamli hamleler yapilmis ve

diistik riskli politikalar izlenmistir.

2001°deki ekonomik krizin ardindan politik anlamda istikrar yakalayan Tirkiye’de
istikrarin yansimalar1 ekonomi ve sanayi alanlarinda da hizla goriilmeye baslanmis ve
ilkede bu alanlarda hizli bir biliylime siirecine girilmistir. Bu donemde, yasanilan
krizlerden edinilen tecriibelerle {ilkenin ekonomik ve mali yapisinda yeni diizenlemeler

yapilmis ve giiniimiize kadar devam eden ekonomik biiyiime trendi korunmustur.

Tiirkiye’nin yukarida anlatilan endiistriyel gelisimine bagli olarak ¢alisma

iligkilerinin gelisim siireci bir sonraki boliimde anlatilmaktadir.
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3.3.3. Tiirkiye’de calisma iliskileri

Tiirkiye’de Cumhuriyet tarihinin baslangicindan itibaren c¢alisma hayatinin nasil
diizenlenecegi hususu 6nemli bir tartisma konusu olarak siirekli giindemde kalmistir.
Calisma hayatinin sekillenmesinde Osmanli Devleti’nden miras alinan sosyo-ekonomik
yap1 ve is¢i hareketlerinin tasidigi 6zellikler ile cumhuriyetle birlikte tercih edilen iktisat

politikalar1 ve siyasal gelismeler 6nemli rol oynamistir (Delican, 2006: 7).

Osmanl’nin son zamanlar1 ve Milli Miicadele doneminde sanayilesme yetersiz,
ekonomik yapi ise zayif oldugundan, genis bir is¢i kitlesinden s6z etmek miimkiin degildir.
Bu donemde, isciler say1r olarak az, cografi olarak ise yalnizca bir kag ilde yerlesik
oldugundan talepleri ve hareketleri sinirli ve yerel kalmistir. Dolayisiyla, bu donemde
konuya iliskin olarak yapilan diizenlemeler yalnizca belirli islerle, 6zellikle de maden

havzalari ile kisith kalmistir (Delican, 2006: 7).

Cumbhuriyet doneminin basinda ise, 1923-1936 doneminde ¢alisma hayatina iligkin
olarak gerceklestirilen diizenlemelere diigsiince ve uygulama acisindan bakildiginda, bir
taraftan diizenleyici ve koruyucu iken, diger taraftan ise yasak¢i ve baskici ozellikler

barindirdig1 gortilmektedir (Giilmez, 1991: 389).

1936 yilinda yiiriirliige giren 3008 sayili Is Kanunu ile ¢alisma hayati ilk kez
sistematik olarak diizenlenmistir. Bu kanunun 6zelligi, yasanin goriisiildiigii ve yiriirliige
girdigi 1937 yilinda kurulu sendikalari yok saymasidir. Ne is ihtilafi ¢ikarmada ne de
ihtilafin uzlastirilmas: siirecine dahil olan kurumlarda sendikalara yer verilmemistir
(Akkaya, 1996: 184). Bu kanun ile sendikalar dislanirken, hi¢bir hukuksal glivenceye sahip
olmayan isciler ise, bireysel haklar bakimindan ¢agdas is hukukunun sagladigi bircok hak
ile donatilmistir. Bu 6zelligi ile s6z konusu kanun, is¢ileri ve igverenleri esit olarak kabul
etmek yerine isci yararina hiikiimler getirerek iscileri koruma egilimine girmistir (Kog,
1986: 92).

II. Diinya savas1 sonrasinda bir siiper gii¢ olarak ortaya ¢ikan ABD, bir¢ok {ilke i¢in
oldugu gibi Tiirkiye i¢in de modernlesme alaninda bir model olmustur. Bu dogrultuda,
ilkedeki sosyo-ekonomik hayatin diizenlenmesinde 6rnek olarak ABD’deki diizenlemeler

on plana ¢ikmistir (Delican, 2006: 12). Buna bagl olarak, 1947°de ¢ikarilan ilk Sendikalar
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Kanunu ile bireysel c¢alisma iliskilerinden toplu caligma iligkilerine gec¢is donemi
baslamistir. Bu siiregte Tiirkiye ile ABD arasinda gelisen iliskiler ¢ercevesinde ABD’nin
Tiirkiye’deki sendikaciligin gelismesi ile yakindan ilgilenmesi siirecin gelisimi agisindan
belirleyici olmustur. Ozellikle Tiirk-is’in kurulusu ve ABD sendikalar1 ile uzun siire devam
eden egitim faaliyetleri, Tiirk sendikacilarinin ABD’de hakim olan ekonomik sendikacilik
anlayigina gore sosyallesmesini saglamistir (Delican, 2006: 13). 1960 yilina kadar devam
eden bu donem ithal ikamesi politikalarinin devam ettigi, devletcilikten uzaklasildigl ve

siyasal alanda ¢ok partili demokrasiye gecildigi donemdir (Delican, 2006: 5).

Bu donemin ardindan 1960-1980 doneminde gergeklestirilen diizenlemelerle
Tiirkiye’deki endiistri iliskileri biitiin kurum ve kurallariyla yasal glivenceye kavusmustur.
Calisma hayatina sendikacilik, toplu pazarlik, grev ve lokavt kavramlari girmis ve
uygulanmistir. Bu donemde siyasal hiirriyetler genisletilmis ve ithal ikamesi politikasina

devam edilmistir (Delican, 2006: 5-6).

1983’de baglayan ve halen devam etmekte olan donem ise, ihracata dayali
sanayilesme politikalarinin uygulandigi donemdir. Bu donemde endiistri iliskilerinde
onceki donemde saglanan genis haklar kismen sinirlandirilmistir. S6z konusu dénemlerin
politik tercihlerinin farklilik olmasina ragmen her iki donemin de askeri darbe sonucunda
olusturulan yapilar olmasi ilging bir ortak 6zellik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Delican, 2006:
5-6). Bahsi gecen donemlerde farkli politikalar izlenmesinin, bu donemlere rast gelen

farkli siyasi ve ekonomik kosullardan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.

Bunun yaninda, yillarin donemlere gore gruplandirilmasinda, yasal diizenleme
tarthlerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Bu yoniiyle Tiirk endiistri iligkilerinin hukuk eksenli
olarak gelistigi anlasilmaktadir. Buradan yola c¢ikarak, Tiirkiye’de endiistri iliskilerinin
sosyo-ekonomik gelismelere gore degil, bu geligsmelerin yasal diizenlemelere yansitildig:
kadariyla sekillendirildigi ve sosyal, siyasal ve ekonomik alanlardaki gelismelerin yasal
diizenlemelere yansitilmadan Tiirk calisma hayatinda yeterli Olclide etkili olamayacag:
sOylenebilir. Bu sonug, Tiirkiye’de devletin diizenleyici olarak topluma Onciilik etme

roliiniin ¢calisma hayatindaki yansimasidir (Delican, 2006: 6).
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3.3.4. Tiirk toplumunda is kiiltiirii ve sistemi

Tirk tarihinde is kiltiri ve sisteminin gercek anlamiyla baslangict Selguklu
Imparatorlugu déneminde ortaya ¢ikan Ahilik teskilati ile olmustur. Tarih boyunca ara
vermeksizin diinya tizerindeki bircok medeniyet ile yogun etkilesimler igerisinde bulunan
Tiirk medeniyeti, 6zellikle Selguklular zamaninda Anadolu topraklarina yerlestikten sonra,
gerek dogu gerekse de batt medeniyetleriyle igice yasamak durumunda kalmis ve s6z konusu
etkilesimler glinlimiize kadar artarak devam etmistir. Bu durum ve bu durumla alakali olarak
degisen is kosullar1 sebebiyle Ahilik temelli Tirk is kiiltlirii ve sistemi de zamanla, 6zellikle
de Cumbhuriyet doneminin ardindan 6nemli degisiklikler ge¢irmistir. Bu sebeple bu bolim
“Ahilik” ile “Tiirkiye’de Is Kiiltiirii ve Sistemi” isimlerindeki iki alt baslik altinda

incelenecektir.

3.3.4.1. Ahilik

Ahilik, Anadolu’da islam inanglar1 ¢ercevesinde olugsmus iiretici ve yardimlagma
birligine verilen isimdir (Dogan, 2002: 25). Ahi kelimesinin Arapg¢a “kardesim” manasinda
oldugu, ayrica yigitlik, kahramanlik ve comertlik anlamlarindaki Tiirk¢e “Ak1” kelimesinden
geldigi de belirtilmektedir (Bayram, 1991: 131). En genis anlamda ise Ahilik, 13. yy’nin ilk
ya