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insanlar yasamlarini devam ettirebilmek adina gegmisten giinimiize Uretimde
bulunmus gerek Urettiklerini tuketerek gerekse Uretim fazlasini takas ederek veya
satarak degisimi saglamistir. Boylelikle farkl ihtiyacglarini karsilayabilmiglerdir.
Burada dénemli olan nokta Uretimin aksamamis ve toplumsal yasam igerisinde her

daim var olarak gelisimini sirdirmds olmasidir.

Ardindan buharli makinenin icadiyla Gretim ve tlketim agisindan taslar yerinden
oynamig; s6z konusu sisteme yeni bir soluk getirilmistir. Sermayenin Uretim
araclarinin mulkiyetini elinde bulundurmasi ona uretim strecine iliskin karar verme
sureclerine sahip olma imkani saglarken; ayni zamanda c¢alistirdi§i kisilere de emir
verme yetkisini tanimistir. Sermaye, sahip oldugu bu yonetsel egemenlik alanini
emegin kontrolinu saglamak ve en onemlisi birikimini slrekli arttirabilmek adina
genisletmeye calismistir. Bunun i¢in de dénem dénem birtakim farkli araglara ihtiyac

duymustur.

Ozellikle emegin Uretim (izerinde sahip oldugu guiciiniin farkina varmasiyla bir
baskaldiri / direnis ihtimaliyle yizlesen sermayenin emegi denetleyebilmek adina bu
tir araglara daha gok yoéneldigi gorilmektedir. Oyle ki sistemin devamliligi emek
glcunin denetimine baghdir. Ayrica bu araglarin tarihsel sire¢ igerisinde ortaya
¢ikan gelismeler neticesinde de sekillendigi goriimektedir. Bir yandan yasanan
teknik ve teknolojik gelisimler emegin denetlenmesinde kullanilan araglar Gzerinde
etkili olurken diger yandan sermaye birikiminin sdrekli artmasi hakimiyet alanini

genislettiginden sermayeyi farkli arayiglara sevk etmistir.

Baslangicta montaj hatti ile emegin bedeni Uzerinde kontrol saglayan teknolojik
yontemler gin gectikge ve yeni gelismeler ortaya ¢iktikga Uretimin yapisina uygun
farkli ydntemleri de beraberinde getirmistir. Fakat sermayenin amaclarina birebir
yanit veremeyecegi gerekgesiyle iscileri yalnizca teknik ya da teknolojik araglarla
denetim altina alma fikri yetersiz gérulmustir. Dolayisiyla sermaye yine farkli
denetim mekanizmalari arayiglarina yonelmigtir. Bu teknik ya da teknolojik anlamda

uygulanan denetimin tamamen rafa kalktigi anlamina gelmez. Oyle ki glinimizde



dahi teknolojik anlamda uygulanan denetimin yogun bicimde etkisini devam ettirdigi
goérilmektedir. Fakat sermaye bunlari denetime yardimci aracglar seklinde

kullanmaktadir.

Zaman icerisinde emegin denetiminde uygulanan yonetsel metotlardan biri
burokratik denetim olmustur. Sermaye birikiminin artmasiyla genisleyen Gretim alani
emegin yapisina da yon vermistir. Sermayenin Uretim alaninin butinidne olan
hakimiyeti sanayi devriminin ilk yillarinda ortaya c¢ikan dretim alanina oranla
zorlastigindan burokrasi mekanizmasi devreye girmistir. S6z konusu burokrasi
mekanizmasiyla yine g¢alisanlar tzerinde bir baski olusturularak denetim ve kontrol

islevi surdurtlmek istenmistir.

Diger yandan ilerleyen donemlerde uretimin kol isinden zihin isine donusmesi,
sermayenin bu alana da hakim olma ve kontrol etme istegine yol agcmistir. Ayrica
emek surecinin denetlenmesinde baskici tutumun yetersiz kalmasi ve emegin
direnisinde baskinin roli sermayeyi rahatsiz etmis onu yine farkli arayiglara itmistir.
Dolayisiyla denetim igerisine riza mekanizmasi da dahil edilmistir. Bu noktada
uygulanan yeni denetim mekanizmasi ideolojik denetim olmustur. ideolojik
denetimde ise emegin rizasi 6n plandadir. Baski ise ideolojik denetimde kullanilan
araglarin igerisine basarili bir sekilde gizlenmigtir. Ozetle gegmisten ginimiize
degin emek strecinin denetimi varligini devam ettirmis; fakat gliniin kosullarina ve

gelismelere paralel olarak denetim mekanizmasina yon verilmistir.

Fakat sunu agikga sdyleyebiliriz ki Uretim slreci igerisinde yukarida séz ettigimiz
denetim bicimlerini ayri ayri dusunmek ya da tek bir kategoriyle sinirlandirmak
mamkin degildir. Nasil ki ginimuizde blyidk sermayedarlar en kurumsal sekliyle
faaliyet gosterip en yuksek teknolojiyle plazalarda yuksek vasifli isgiler istihdam
edebiliyorken ayni igletme blnyesinde daha alt kademelerde mavi yakal isciler
calistirabiliyorsa  farkli  denetim  bigimlerini de c¢alisanlarina  rahatlikla
uygulayabilmektedirler. Sermaye ayni isyeri igerisinde farkli g¢aliganlara farkh
denetim turlerini uygulayabildigi gibi ayni denetim turlerini de uygulayabilmektedir.
Boyle bir yapi icerisinde sermayenin emek Uzerinde tumuyle despotik ya da tumuyle
hegemonik bir denetim uygulamasi s6z konusu degildir. Nitekim dretim sureci

icerisinde denetim tarleri belirli bir kombinasyon icerisinde surdurtlmektedir.

Gunumuzde sermayenin amaglarina ulagsmasinda avantaj saglayan c¢ok sayida

denetim araci mevcuttur. Ozellikle yonetimsel alanda yasanan gelismeler



sermayeye denetim anlaminda oldukga kolaylik sunmaktadir. Oyle ki calismanin
biylk c¢ogunlugunda degindigimiz riza mekanizmalari denetim araglarinin
cesitlenmesiyle iligkili olarak &6nemli olclide cesitlilik gdéstermektedir. Ydénetim
modellerinde kendini gOsteren denetim sekilleri hem kendisini ustaca gizlemeyi
basarmakta hem de emek sureci icerisinde hegemonik denetimin uygulanisini

kolaylastirmaktadir.

Bu aracglar teknolojik ve birokratik denetimi kapsayacak bigimde gelistirilerek
denetim ve kontrol noktasinda sermayeye genis imkanlar sunmaktadir. Dolayisiyla
teknoloji, calisan Uzerinde hala teknik hakimiyetini yogun bir sekilde strdurtrken;
isyerinin burokratik yapisi i¢cerisinde galisanlarin hareket alani kural ve prosedurler
yardimiyla kolaylikla sinirlandiriimaktadir. Bu baglamda yonetimsel anlamda isyeri
icinde yer alan uygulamalarin goértntrdeki fonksiyonu bir isletme stratejisi
bicimindeyken aslinda birer denetim araci olarak kullanildigi séylenebilir. Boylelikle
goérunirde emeg@e devredilen kontrol ona goéreceli bir hareket alani saglamakta ve bu
alan yo6netim tarafindan kolaylikla denetlenebilir olmaktadir. Onceden de
vurguladigimiz Gzere burada asil amag denetimin ustalikla gizlenmesidir ve yonetim

dolayisiyla da sermaye asil amacina basariyla ulagsmaktadir.

Arastirmamizin ana konusunu olusturan denetim pratiklerini ele alirken micadele ve
direnme pratiklerine deginmeden ge¢mek konunun bitindyle anlasiimasina engel
olacagindan arastirma icerisine calisanlarin direnme pratikleri de dahil edilmigtir.
Denetimin oldugu yerde mucadele ve direnigin olmasi son derece dogaldir. Tarihsel
sureg icerisinde denetim ve micadele olgulari incelendiginde bu iki zit kutbun birlikte
gelistigi goérulmektedir. Bu baglamda degisen yonetim felsefesi ile birlikte emegdin
direnme pratiklerine yaklasiminin nasil farkhlastigi merak konusu olmustur.
Dolayisiyla denetim pratiklerinin yani sira direnme bigimlerinin de ¢alisma konusu
icerisine dahi edilmesine karar verilmistir. Nitekim arastirmamiz bu kapsamda

genigletilmis; planlamaya bu dogrultuda yoén verilmigtir.

Bir yanda denetim pratiklerini yonetim felsefesi icerisine gizlemeyi basaran ve bu
surecte emegin rizasini alarak hareket eden sermaye... Diger yanda elindeki gucu
rizasi ile ama kismen fark etmeksizin sermayeye birakan ya da piyasa kosullari
nedeniyle zorunda birakilan emek... Bu dogrultuda, ¢alismanin dorduncui
boéliminde denetim ve direnme pratikleri, istanbul'da faaliyet gdsteren o6zel
bankalarin genel maddurliklerinde galisan beyaz yakali ¢alisanlar ile gerceklestirilen

nitel bir arastirma ile belirlenmeye c¢alisiimistir.



Gergeklestirilen mulakatlarda farkli denetim aracglarina rastlanmig; dahasi s6z
konusu denetimlerin ¢alisanlarin rizasi alinarak gerek is saatleri icinde gerekse is
saatleri diginda ve hatta 6zel hayatlarina midahale edecek bicimde uygulandigi
tespit edilmistir. Yine elde edilen verilere dayanarak soyleyebiliriz ki kigilerin calisma
kosullari Uzerindeki s6z haklari birer yanilsamadan ibarettir. Sermaye isin kontrol ve
denetimini kismen ¢alisanlarin tGzerine devrederek aslinda emegin kendisine yonelik
denetimini tamamen ele gecirmektedir. Arastirma sonuglarindan da yola ¢ikilarak

tim bu anlatilanlar gézbagi teorisi ile kavramsallastiriimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Emek Sdireci, Emegin Konumu, Emek Denetimi,

Gozbagi Teorisi, Riza, Denetimin Etkileri, Direnis.



ABSTRACT

CONTROL AND RESISTANCE IN LABOUR PROCESS: A FIELD RESEARCH IN
THE BANKING SECTOR
SIYRET AYAS SARMAN

Human have been producing from the past to the present in order to survive, and
have provided change by either consuming what they produce or by bartering or
selling excess production. Thus, they have been able to meet their different needs.
The important point here is that the production has not been interrupted and it has
always continued to develop in social life.

Then, with the invention of the steam machine, there were enormous changes in
terms of production and consumption; A new stance has been brought to this
system. In this adventure that started with the invention of the steam machine, the
control of the production tools started to be gathered in the hands of a single person.
While capital's possession of the means of production allows it to have decision-
making processes regarding the production process; at the same time, it has given
the authority to give orders to the people it employs. Capital has tried to expand this
area of managerial sovereignty in order to control labor and most importantly, to
continuously increase its accumulation. For this, it needed some different tools from

time to time.

It is seen that the capital, faced with the possibility of a rebellion / resistance,
especially when it realizes the power that labor has over production, turns towards
such means more in order to control labor. After all, the continuity of the system
depends on the control of the labor force. In addition, it is seen that these tools have
been shaped as a result of the developments that occurred in the historical process.
On the one hand, technical and technological developments have been effective on
the tools used in controlling labor, on the other hand, the continuous increase in
capital accumulation has expanded the field of domination, prompting capital to seek

different pursuits.

Technological methods that initially provided control over the body of labor with the
assembly line, day by day and as new developments emerged, brought different

methods suitable for the structure of production. However, the idea of controlling
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workers only with technical or technological means was deemed insufficient, on the
grounds that capital could not respond to its goals. Therefore, capital has turned to
search for different control mechanisms. This does not mean that technically or
technologically applied supervision has completely been abandoned. Even today, it
is seen that the control applied in the technological sense continues its intensive

effect. But capital uses them as aids to control.

Over time, one of the managerial methods applied in the control of labor has been
bureaucratic control. The area of production, which expands with the increase in
capital accumulation, has also shaped the structure of labor. The bureaucracy
mechanism became the main player, as the dominance of the capital over the entire
production area became more difficult compared to the production area that
emerged in the early years of the industrial revolution. With the aforementioned
bureaucracy mechanism, a pressure was put on the employees and the supervision

and control function was to be maintained.

On the other hand, the transformation of production from manual work to mental
work in the following periods led to the desire of capital to dominate and control this
area. In addition, the inadequacy of the repressive attitude in controlling the labor
process and the role of oppression in the resistance of labor disturbed the capital
and caused it to different searches. Therefore, the consent mechanism has been
included in the control. The new control mechanism applied at this point has been
ideological control. In ideological control, the consent of labor is at the forefront.
Pressure has been successfully hidden in the tools used in ideological control. In
conclusion, the control of the labor process has continued from the past to the
present; however, the control mechanism has been directed in line with the current

conditions and developments.

However, we can clearly say that it is not possible to consider the above-mentioned
forms of control separately or to limit them to a single category in the production
process. Just as today's large capitalists operate in the most institutional way and
employ high-skilled workers in plazas with the highest technology, they can also
employ blue-collar workers at lower levels within the same enterprise, they can
easily apply different forms of control on their employees. The capital can apply
different types of control to different employees in the same workplace, as well as

the same types of control. In such a structure, there is no totally despotic or totally

Vi



hegemonic control of capital over labor. As a matter of fact, inspection types are

carried out in a certain combination within the production process.

Today, there are many control tools that provide advantages for capital to achieve
its goals. Developments, especially in the managerial area, offer considerable
convenience to the capital in terms of control. The consent mechanisms that we
mentioned in the majority of the study vary considerably in relation to the
diversification of control tools. The forms of control that manifest themselves in
management models both manage to hide themselves skillfully and facilitate the

implementation of hegemonic control in the labor process.

These tools, which are mentioned down to the finest detail in the thesis we have
prepared, have been developed to include technological and bureaucratic control,
and offer a wide range of opportunities to capital at the point of control and control.
Therefore, while technology still maintains its technical dominance over the
employee, the movement area of the employees is easily limited with the help of
rules and procedures within the bureaucratic structure of the workplace. In this
context, we can say that; while the apparent function of the applications in the
workplace in a managerial sense is a business strategy, their purpose is to be used
as a control tool within the company. Thus, the control apparently transferred to
labor provides a relative range of action and this area can be easily controlled by the
management. As it has been emphasized before, the main purpose here is to
conceal the control skillfully, and therefore the capital achieves its main purpose

successfully.

While dealing with the control practices, which constitute the main subject of our
study, not mentioning the struggle and resistance practices would prevent the
subject from being understood completely, practices of resistance were also
included in the research. Where there is control, it is quite natural to have struggle
and resistance. When the facts of control and struggle are examined in the historical
process, it is seen that these two opposite poles developed together. In this context,
it has been a matter of curiosity how the approach of labor to resistance practices
differs with the changing management philosophy. Therefore, we have decided to
include resistance forms as well as control practices within the scope of the study.
Our research has been expanded within this scope; planning has been directed in

this direction.

viii



On the one hand, capital that manages to hide its control practices within its
management philosophy and moves with the consent of labor in this process... On
the other hand, the labor class that has left its power to the capital with its will, but
partially indiscriminately, or is obliged due to market conditions... In the fourth and
last chapter of our thesis, a qualitative study was conducted with middle-level white-
collar employees in the general directorates of private banks operating in Istanbul in

order to determine the reflection.

Interesting instruments of control were found in interviews with people who consider
themselves as skilled employees and strive to reach the rank of managers;
moreover, it has been determined that the aforesaid forms of control are carried out
with the consent of the employees. Again, based on the data obtained, we can say
that the right of people to speak about working conditions is an illusion. Capital
actually takes full control of the labor itself by partially transferring the control and

control of the work to the employees.

Keywords: Labor Process, Labor Position, Labor Control, Blindfold Theory,

Consent, Psychological Impacts of Control, Resistance.



ONSOz

Doktora arastirmalar kolektif bir emegin Grinutduar. Bu ¢alisma da béyle bir kolektif
c¢alismanin UrGniduar. Bunun igin gerek akademik gerek 6zel hayatimda yer alan pek
cok kisiye tesekkiri bir borg bilirim. Oncelikle tezimin baslangicindan sonuna kadar
her agsamasinda sabri ve sakinligi ile her turlu destegi saglayan biricik egsim Ahmet
SARMAN olmasaydi bu calismayl gerceklestiremezdim. Esime slUkranlarimi
sunuyorum. Ayrica beni buglnlere getiren; desteklerini her zaman hissettigim,
maddi ve manevi olarak her zaman yanimda olan annem Tullay AYAS ve babam
Ahmet AYAS’a; bunaldigim zamanlarda beni esprileriyle hayata dénduren kardesim
Atanur AYAS’a tesekklrt bir borg bilirim. Bir tesekkir de ikinci annem ve babam
olan Aysun SARMAN ve Erdem SARMAN’a... Calismalarim sdresince beni hep

desteklediler ve kendime olan inancimi kuvvetlendirdiler.

Tezin hazirlanmasi ve tamamlanmasi asamasinda akademik olarak siUphesiz pek
¢ok kisinin katkisi olmustur. Fakat en énemli katkiyl sunan; yalnizca doktora tezimde
degil her turli zorlugumda yanimda olan, destedini her zaman hissettigim degerli
danisman hocam Sayin Prof. Dr. Meltem GUNGOR DELEN’e sonsuz tesekkdirlerimi
sunarim. Bana akademik calisma yapmanin yalnizca bilgi isi degil ayni zamanda
sabir isi oldugunu da ogretti ve galismanin ilmek ilmek dokunmasinda kiymetli
fikirleriyle gelismemi sagladi. Tez izleme komitesinde yer alan ve arastirma
suresince bana degerli vakitlerini ayirarak katkilarini ve desteklerini esirgemeyen
degerli hocalarim Dog¢.Dr. Nilgin TUNCCAN ONGAN’a ve Dog¢.Dr. Fuat MAN’a da

engin bilgilerini benimle paylagsmaktan kaginmadiklari igin tesekkir ederim.

Tezimin pek ¢ok asamasi igin bilgisini, zamanini ve 0zellikle manevi destegini
esirgemeden yanimda olan umudumu ve cesaretimi yitirmeden c¢alismami

surdirmemi saglayan degerli hocam Selale USEN’e de tesekkurl bir borg bilirim.

Son olarak bir tesekkir de sektoér calisanlarina... Her ne kadar ¢alisma igerisinde
isimleri zikredilmese de saha ¢alismasinda arastirmami sik(netle gergeklestirmemi
sagladilar. Uzun ve yorucu ¢alisma saatlerine ek olarak ¢alismama vakit ayirmalari
ve destekleri benim igin ¢cok kiymetli. Sorularimi acik yureklilikle cevaplayan tim

katilimcilara tesekkir ederim.

SIYRET AYAS SARMAN
ISTANBUL, 2021
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GiRIS
Gunumuzde gerek iktisadi gerekse istihdam agisindan genisleyen hizmet sektoéri
gecmis donemlerden daha farkh bir calisma yapisini gerekli kilmaktadir. Sanayi
sektorinde uretim sureci, Urin, emegin ve sermayenin rold ile Uretim iliskileri daha
somut bir sekilde goérulebilirken hizmet sektérinde tim bu iligkiler agi netlikten uzak
kalmistir. Bu durum séz konusu sireclere iligkin hatali saptamalarin yapilmasina
neden olabilmektedir. isveren adina hareket eden calisanlarin ortaya ¢ikmasiyla
emek sermaye rollerinin degismesi ve yonetim mulkiyet ayrigmasinin flulagmasi,
Uretim sonucu ortaya c¢ikan driin ve katma degerin gérinmez olmasi; emegin

konumunu net bir bicimde ortaya koymayi engellemektedir.

Uretimin kol glicli ya da kafa glclyle yapilip yapiimadi§i ya da hangi sektdrde
gerceklestirildigi onemsenmeksizin karin ilk ve en 6nemli kaynagi emek gucuddr.
Serbest piyasa ekonomisinde makineden ya da tiketicinin satin alma giclinden kar
elde etmek mimkin degildir. Sistemin belli daralmalarini finansallastirmayla asip
krize girmekten kurtulamamasinin temelinde de bu durum yatmaktadir. Clnku artik
deger uretim alanindan elde edilmektedir. Artik degerin Uretim alanindan ya da
emek gucunden uzaklasmasiyla da sermaye birikimi tikanmaktadir. Dolayisiyla
isletmenin kazandigi karin blyulk bir kismini canli emekten elde ettigi rahatlikla
soylenebilir. Oyle ki yalnizca canli emek aldigi Gcretten daha fazla Gretim miktarini
sermayenin hizmetine sunmaktadir. Sermayenin emegin karsiligini birebir vermesi
durumunda ise gelecek donem yatirimlari bundan olumsuz yoénde etkilenecektir.
Bunun 6nune gecebilmek icin isveren; calisanlarini ya daha uzun galigtirip onlara
ayni Ucreti 6deyecek ya da ayni slre calistirip daha fazla dretim yapabilmek adina

verimliligi arttiracaktir.

Uretkenlik geredi canli emegin miktari azaldigi takdirde sermayenin kar edebilecegi
mekanizmalar da daralmaktadir. Bu nedenle sistem bir slire sonra kaginilmaz olarak
krize girmektedir. Dolayisiyla zaman igerisinde rejimin krize girmesiyle Uretim
tarzlarinin nitelik degistirmesi oldukga dogaldir. Uretim tarzi krizle birlikte degisime
ihtiyag duymaktadir. S6z konusu durum kapitalizmin farkli evrelerini ifade
etmektedir. Amag¢ k&r maksimizasyonudur ve her Uretim tarzinda amag¢ hep ayni
kalmaktadir. Kisacasi temel amag sabittir. Degisen yalnizca ylksek kar elde etme
sekilleridir. Sistem kendi icerisinde ¢eligski yasamaya bagladiinda kriz kaginilmaz

olmaktadir. Manifaktlr Uretimin krize girmesiyle sanayi kapitalizmine gegisin



yasanmasl, fordizmin krize girmesiyle yalin Uretime gegilmesi s6zu edilen durumun
en basit dérnekleridir. Fakat her ne kadar sistem kendi igerisinde zaman zaman krize

girse de krizi agsma potansiyelini yine kendi igerisinde barindirmaktadir.

1970’li yillar itibariyle yaganan teknolojik ilerlemeler de g6z 6nlne alindiginda Uretim
surecinde meydana gelen dedismeler ve buna bagli olarak dedisen istihdamin
yapisi yalnizca kendi icerisinde degisiklikler yaratmamis ayni zamanda yonetimi
dolayisiyla denetim pratiklerini de degisime ugratmistir. Fakat denetim pratiklerinin
degisimine dedginmeden oOnce uretim sistemlerinde meydana gelen degismelere
deginmek konunun bir bitin olarak anlasilmasi agisindan daha verimli olacaktir.
Sunu belirtmek gerekir ki; degisimler kendini yenileyen sistem icerisinde duragan
kalmamis aksine devinimini gerek Uretim sekillerinde gerekse yonetiminin

fonksiyonlarinda devam ettirmistir.

Degisimler oncelikle kapitalist Gretimin ilk adimlari olarak tabir ettigimiz manifakttr
Uretimde farkllasmaya baslamistir. Manifaktir (retimde; emek giclnln
uzmanlasma ve yaraticiligi tretimin bitininden tek bir alana kanalize olmaktadir ve
isciler Uretime yonelik gesitli vasiflara sahiptir. Sanayi kapitalizmiyle bu vasif dizeyi
kaybolmus; tabiri caizse yapilan is vida sikma seviyesine inmigtir. Dolayisiyla
burada iki temel belirleyicinin varhidindan s6z edilebilir. Birincisi Uretimin
parcalanabilir niteligi ki bu; emegin Uzerindeki tahakkimun etkili olmasinda énemli
olan bir etkendir. Ikincisi ise bu pargalanabilen nitelikle birlikte isginin yaraticiligina
duyulan ihtiyacin ortadan kalkmasidir. Denetim tlrlerinden ilki olan basit kontrol
rejimi de Uretim slreci icerisinde bu sekilde baglamistir. Clnkl sermaye ancak
iscilere boyun egdirebildigi takdirde verimlili§i azami noktaya c¢ikarabilecek ve

hedefine yine ancak bu sayede ulasabilecektir.

Bu diusunce tarziyla birlikte Taylor ve Fayol gibi teorisyenler gorusleriyle bilimsel
yonetimin temellerini atarak calisanlarin faaliyetlerini slrekli denetim altinda
tutmanin ve denetlemenin dretimde ve verimlilik Gzerinde yarattigi etkileri ortaya
koymak istemislerdir. Fakat s6z konusu denetleme teknik unsurlarin 6tesine
gecememigtir. Taylorizmle beraber uzmanlagsmanin yerini vasifsizlagmaya
birakmasi neticesinde Uretim organizasyonu, montaj hattinin baginda ayni
hareketlerin tekrarindan ibaret bir emek sirecine donusmustir. Bu noktada teknoloji
emegi tamamen vasifsizlastirip standartlastirmaya yonelik iglevini devam ettirmistir.
S6z konusu dénemde Uretimin gergeklestiriimesi icin herhangi bir 6zel vasfa,

nitelige, beceriye ihtiyag duymamaktadir. Taylorist donemde teknoloji; isciyi
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niteliksizlestirerek sermayenin, iscinin vasfina duydugu ihtiyaci ortadan kaldirarak
kisacas! vasif dizeyini ikame edilebilir hale getirerek isciler Uzerinde baski
yaratmistir. Ozellikle igsizlik olgusunun yarattigi derin sancilar diisiinildiginde s6z

konusu baskinin siddeti daha da artmistir.

Zaman igerisinde hakim Uretim bigiminin sanayi Uretiminden hizmetlere dogru
kaymasi calisanlarin  Uretim slreci Uzerindeki hakimiyetini arttirmis  ve
serbestlestirmis gibi goriinse de aslinda bu bir yanilsamadan ibarettir. Her ne kadar
calisanlar uretim surecini kendilerinin tasarladigini diisinse de Gretim sireci aslinda
sermayenin belirledigi kurallar c¢ercevesi icerisinde sanayi Uretimine oranla
flulagsarak yuritilmektedir. Ozellikle ydnetime katilma, toplam kalite yonetimi,
musteri odakli Uretim gibi gelistirilen Uretim stratejileri galisanin Uretim surecine karsi
direng gelistirmesinin 6nline gecerek onu slrecin bir pargasi haline getirmektedir.
Dolayisiyla hizmet Uretimi icerisinde surecin hakimiyeti iscinin tasarrufuna birakilmis
gibi gorinmektedir. Fakat diger Uretim bicimlerinde oldugu gibi kontrol ve denetim

mekanizmasi yine isveren ya da isvereni temsil eden is¢i grubu tzerindedir.

Goraldugu Gzere Uretim sdreclerinin zaman igerisindeki gelisimleri incelendiginde
denetimin ve kontrol yetkisinin igveren lehine kullanildigi géze c¢arpmaktadir.
Dolayisiyla ne sistemin sinifsal niteligi veya amaci ne de denetimin baskici niteligi
degismektedir. Aksine denetimin gorunurlidu gizlenerek etki alani artmaktadir.
Hatta denetimin bicimi, yontemi ve ideolojik algisi degigsmektedir. Cunkl Uretim
surecini yonlendirme glcline sahip kesimin bu gucin farkina varmasi ve
keskinlesmesi arzu edilmemektedir. iste bu nedenle ideolojik algi giinimizde

sermaye tarafindan bir hegemonya araci olarak kullaniimaktadir.

Unutmamak gerekir ki Uretim sekli ve bigimleri zaman igerisinde farklilagsa da
denetim ve kontrol mekanizmasi her daim isverenin ya da yonetimin elinde olmugtur
ve olmaya devam etmektedir. Oyle ki Scott (1995: 178-179) tarimsal Uretimde dahi
toprak sahiplerinin iscilerinin iletisimini asgari dizeyde tutmak icin birbirlerinden
mumkun oldugunca farkh dil ve etnik kdkenden olmalari yoninde g¢aba sarf ettigini
dile getirmektedir. Boylece denetim ve gozetim uygulamalari ile iggilerin direnig
davranigi gostermeleri engellenmeye calisiimistir. Amag, iscgilerin gerek Uretim
sonunda ortaya c¢ikan karin azalmasina neden olacak hareketlerde bulunmasini

gerekse is Uzerinde fazla s6z sahibi olmalarinin 6niine gegmektir.



Bunun igin ne kadar ¢aba gdsterilse de tarih, iscilerin baglattig1 kiicik buyik pek ¢ok
ayaklanmaya sahne olmustur. Buradan hareketle ge¢cmisten ginimize en liberal
yonetim stratejisinin temelinde dahi herhangi bir kuralla ya da kurallar batinayle
iscinin  her turli davranisini ve yaklagimini kontrol edememe argimaninin
bulundugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Oyle ki tiretim siirecinin farklilasmasina
baglh olarak zamanla makinanin basina oturtulan iscilerin Gretim hacmi, calisma
suresi, verimliligi, kurallara uyma kapasitesi gibi durumlar kontrol edilebilse de bu
iscilerin zihinsel sureclerini kontrol etmenin ve denetim altina alinmasinin zorlastigi
goriulmektedir. Bu da sermayenin kontrol altinda tutmasi gereken yeni bir alan
oldugunu, aksi takdirde artik degerin azalabilecegine ve yodnetimin kontrol glcunu
kaybedebilecegine isaret etmektedir. Dolayisiyla calisanlarin zihninde olumsuz
duygulari  barindirip  gizli senaryolar vasitasiyla bunu disa vurmayi
kollayabileceginden 6turi sermayenin denetimini bu alana ydnlendirmesi gerektigi
dusunulmektedir. George Eliot “... ama boyunduruk altinda olsa bile kendisine 6zgli
distinceleri olmayan bir yaratik var midir?” cumlesiyle s6z konusu durumu tek bir
cumlede Ozetlemektedir (Scott, 1995: 50).

Calisana istenildigi kadar baski yapilsin ya da ¢alisan despotik kontrol yoluyla daha
fazla Uretim yapmaya zorlansin; ¢alisanin dretim yaparken ne distndiguni kontrol
etmek isveren agisindan oldukga zor ve hatta imkansiz oldugu sdylenebilir. Burada
olusan kontrol boslugu sermaye agisindan sorunlu bir alandir. Sermaye kendi
¢ikarlarini korumak igin zihinsel sureglerin denetimi (zerinde hakimiyet kurmak
istemektedir. S6z konusu kontrol edilemeyen silrecgte is¢i sermaye dizeninin
aleyhine bir takim dislince ve yaklasimlar ya da direngler gelistirebilmektedir.
Bunun 6nlne gegebilmek icinse calisanlarin denetime iligkin rizasina ihtiyag

duyulmaktadir.

Dolayisiyla Uretim surecindeki degisim ve gelisime paralel olarak ortaya konan yeni
stratejilerle aslinda calisanlarin zihinsel sureclerinin  kontrol altina alinmasi
beklenmektedir. Bahsi edilen ydnetim stratejilerinin Gretim sitrecinden bagimsiz bir
sekilde yapilmasi ise mimkin degildir. Bu da denetim sekillerinin farkhilagmasini
beraberinde getirmektedir. Kisacasi denetim ortadan kalkmamakta aksine tabiri
caizse Uzerine bir gorunmezlik pelerini alarak yoluna devam etmektedir. Degisen
yonetim ve beraberindeki denetim anlayigiyla, Uretim sureci Uzerindeki baski igginin

rizasina dayali bir bicimde tim glictiyle devam etmektedir.



Diger yandan igletmeler, Uretim sdreci icerisinde isginin robotlasmis bir sekilde isini
yaparken konformizm® karsiti diisiincelere kapilmasini istememektedir. isginin s6z
konusu tahakkimi riza gdstererek kabullenmesi i¢in onu ekibin bir pargasi
olduguna ya da sirket ile cikarlarinin ortakhidina inandirmaktan geg¢mektedir.
Bdylelikle ¢calisanlar duygusal ve psikolojik olarak Uretim slrecine hazirlanmaktadir.
Cunklu ancak bu sekilde sermayenin midahale edemedidi zihinsel streglerin

sermaye tarafindan kontrol altina alinmasi kolaylasacaktir.

Zihinsel sureglerin etki altina alinmasinin yolu ¢alisanlarin isletmeye aidiyet duygusu
gelistirmesinden ge¢mektedir. Boylelikle calisanlarin sermaye birikiminin aleyhine
dusunceler gelistirmesine engel olunacak ve ydnetime karsi direng gostermesinin
dniine gecilecektir. Ornegin sanayi tretiminin ilk dénemlerindeki despotik denetimle
uretim kontrol edilmis olsa da zihinsel surecler kontrol edilemediginden ¢alisanlarin
diren¢ gostermesinin dnune gecilememigtir. Dolayisiyla despotik mekanizma dinya
geneline bakildiginda 6zellikle Avrupa’da koalisyon yasaklarinin kalkmasiyla birlikte
bir emek hareketinin de ortaya ¢iktigi rahatlikla gorulebilir. Yasananlar sonucu riza

kaginiimaz hale gelmistir. Bahsi edilen denetim bigimi ideolojik denetimdir.

Rizaya dayali bir denetim mekanizmasinin gelistiriimesi galisanlar Gzerinde bir 6z
disiplin / otokontrol sagladigi gibi emek glcunin cikar celigkisi iginde oldugu bir
sinifin ¢ikarlarini 6zimseyip o sinifa maliyet avantaji da kazandirmaktadir. Bu
6zdenetim mekanizmasinin kurulmasi igveren agisindan denetimi yapacak ayri bir
kisiyi istihdam etmekten ayrica kurtarmaktadir. Bu da hem ekonomik agidan maliyet

avantajl saglamakta hem de verimliligi ¢galisan rizasiyla arttirmaktadir.

Emek sireci denilen olgu karmasik bir yapiya sahiptir ve emek sermaye ¢atismasi
icinde baski-riza mekanizmasi es zamanli olarak bulunmaktadir. Dolayisiyla igcinde
bulunulan surecgte hiyerarsik ve burokratik denetim sdrerken kullanilan makina-
techizat emegin her giin ne kadar is hacmi yaratacagini belirlemektedir. Diger yanda
isverenin galisanlarinin denetimine iliskin riza Uretmesine ihtiyaci vardir. Bu alani
doldurabilmenin ilk adimi denetimi gorinmez kilmak ve celigkiyi yokmus gibi
gostererek biz ve onlar ayrimini yok etmektir. Ginimuizde denetim gériinmez bir
yaplya burtnduikge iscinin fordist donemdeki Uretim slrecine yabancilagsmasi yerini
sinifsal aidiyete yabancilagsmasina birakmaktadir. “Biz ve onlar” farkinin ortadan

kalkmasi sinif catismasini ortadan kaldiriyormus gibi gérinmektedir. Hegemonyanin

' Konformizm burada uyum, boyun egme ya da tahakkime razi olmak anlamina

gelmektedir.



despotik bir rejimden ziyade rizaya dayali bir sekilde kurulmasi isci Gzerindeki tim

baskinin ortadan kalktigi hissiyatini uyandirmaktadir. Temel celiski ise burada yatar.

Kisacasl! yeni isletme yapilari geleneksel yapilardan gitgide uzaklagsmakta; sistem
kendi igerisinde emegi denetim altina almayi kolaylastiracak yeni yollar aramaktadir.
Bulunan her yeni yol, gelistirilen her yeni diisiince dogasi geregi kendi karsithigini da
beraberinde getirmektedir. Arastirmamiz acisindan degerlendirildiginde Gretim
seklinin degismesi yeni denetim bigimlerini meydana getirmekte bu da direnme
yontemlerini farkhlastirmaktadir. Kisacasi denetimin gértinmezligi, flulasan direnme
bicimleri ile var olmaktadir. Arastirmamiz kapsaminda soézi edilen durum dort
boéliimde ele alinacaktir. ilk (¢ boélimde alan arastirmasinin yorumlanmasina
yardimci olacak kuramsal gergeve belirlenmis arastirmanin sinirlari olusturulmustur.
Hizmet Uretiminde blyuk yogunluga sahip banka galisanlari calisma sahasi olarak
belirlenmistir. Uretim iligkileri icerisinde banka calisanlarinin konumu ve denetimine
yonelik alan bilgisi ile hizmet Ureten ¢alisanlara uygulanan denetim mekanizmasinin
gbzler onlne serilmesi amaclanmaktadir. Alan arastirmasinda ise calisanlarla
milakat gergeklestiriimis; calismada belirlenen ana hatlar dogrultusunda bilgi
toplanmaya calisiimistir. Bu dogrultuda calismayi inceleyen bir kisinin zamanla
farkhlasan Gretim slreci icerisinde emegin konumu ve denetimi hakkinda fikir sahibi
olmasi, c¢alisanlarin is hayatinda bireysellesmenin 6nem kazanmasiyla ortaya ¢ikan
yeni direnme yontemlerine 1sik tutulmasi amaglanmaktadir. Ozetle ilk (g bélimde
kuramsal gerceve cizilmistir. Kuramsal ¢ergeveye bu G¢ bdlimde yer alan temalar
dogrultusunda yon verilmistir. Son boélumde ise belirlenen temalar is1ginda

¢alisanlardan toplanan veriler agiklanmaya ve yorumlanmaya calisiimistir.



BIRINCi BOLUM
GENEL HATLARIYLA EMEK SURECI

insanlik tarihi gelisim sireci incelendiginde Uretim iligkilerindeki déniisiimiin zamana
yayildigi ve hatta dinyanin farkh yerlerinde farkli evre ve bicimlerde ortaya c¢iktigi
gérilmektedir (Kesici, 2013: 22). insanoglu toplumsal kosullarin hayatlarini devam
ettirebilmeleri igin baska bir yol birakmamasi nedeniyle ¢calismak zorunda kalmigtir
(Braverman, 2008: 77). Her ne kadar “calisma” kavrami baslangicta aile icerisinde
gerceklestirilen 6zel bir faaliyet alani olarak ortaya ¢cikmissa da toplumsal yapilarda

meydana gelen doénusumlerle birlikte farkli bir alana dogru evrilmistir.

Sanayi kapitalizmi 6ncesi toplumlara bakildiginda uretim ile glindelik yasamin i¢ ice
gectigi ve calisma yasaminin gundelik yasamin bir pargasi oldugu gorulmektedir. Bu
dénemde uretim sureci icerisinde is sahibi, topraginda ayni zamanda kendi emegini
de kullandigi igin emek-sermaye farklilagsmasina ve miilkiyet etrafinda sekillenmis
meslede dayal bir igbélumune rastlanilmamaktadir. Kol gucune dayali bir Uretim
bigimi var olsa da is gu¢ biciminin tasarimi oldukga kolaydir (Guzel, 2005: 278-279).
Nitekim toplayicilik ve avcilik ile hayatlarini idame ettiren ilkel dénem insanoglu
isbolumdndn gelismesiyle ihtiyaglarindan fazlasini Uretmeye baslamig, ardindan
ihtiyag fazlasi Uretilen Urunlerin depolanmasi ihtiyaci dogmustur. Bu fazlalik ayni
zamanda imtiyazli sinifin dogusuna da zemin hazirlamistir. Paylagsim sorunu
nedeniyle ortaya c¢ikan c¢atismalar neticesinde koéleci emek glin yizine ¢ikmis;
dolayisiyla artik emegin olusumunu kaginilmaz kilmistir (Kesici, 2013: 23-26). Kdle
emeginin ortaya ¢ikisi, emegin Uretim aracina donusmesinin ilkel adimlaridir. Clnk
kdle, sahibine bedeni Uzerinden kurumsal hale getirilmis bir mibadele degeri
saglamaktadir (Lordoglu, Ozkaplan, 2007: 14-15).

Onceleri kendi topraklari igin galisan bireylerin ilerleyen dénemlerde farkl arazilerde
derebeyleri icin galismaya baglamasiyla tasarim ve uygulamaya yonelik ayrimin
yavas yavas sekillenmeye basladigi gérulmektedir. Emek (serfler) artik derebeyi igin
calismakta; derebeyi serflerden deger elde etmekte ve Uretim kendi topraginda
gerceklestigi icin elde edilen artiga kolaylikla hakim olabilmektedir (Burawoy, 2015:
48, 51). S6z konusu uretim iliskisinde mulk sahibi olan senyér ya da derebeyi ile serf
arasinda denetim iligkisinden bahsetmek mimkindur. Kaynaklara sahip olma ve bu
kaynaklari kullanma hakki gerek koleci gerek feodal Uretim seklinde oldugu gibi

kapitalist Uretim bigiminde de bulunmaktadir. Aralarindaki tek fark mulkiyetin



mutlakhginda meydana gelen azalistir. Lordun serf Uzerindeki mulkiyeti kole
sahibinin kole Uzerindeki mulkiyetinden daha az mutlaktir (Wright, 2014: 23-25).
Lord ve serfin serf Gzerindeki ortaklagsa milkiyeti ise kapitalizmde Uretim alanina

yayilarak tim karar alma sureglerini ele gegirmektedir.

Diger yandan feodal Uretim kirsal ve kentsel Uretim seklinde kendi icerisinde birbirini
tamamlamig; el sanatlari ile zanaatlara dayali iskollari daha ¢ok kentlerde gelisirken,
tarimsal Uretim kirsal kesimde varligini strdirmastir. El sanatlarinin ve ticaretin
zaman icerisindeki gelisimine bagli olarak Uretim birimleri bir araya gelmeye,
hiyerarsik dizen olusmaya ve Uuretim araclarinin mdulkiyeti yayginlagsmaya
baslamistir (Kesici, 2013: 27-30).

Zaman igerisinde tarim ve ticaretteki ilerlemeler ve yeni ticaret yollarinin kesfi ile
sermaye birikimi hizlanmis; Uretim sistemi daha kuvvetli bir yapiya dénusmustar.
Toprad! eken ve isleyen emegdin ise kullanima hazir isgucu olarak degerlendiriimesi
ve potansiyel bir servet kaynagi olarak gorulmesi ise donisumu kolaylastirmistir. Bu
kaynaktan en verimli sekilde faydalanmak ve onu sdmurmek sermayenin gorevi
haline gelmistir (Bauman, 2011: 30). Ote yandan yalnizca toprak uretiminde degil
eve is verme yoluyla Uretimin gerceklestirildigi ddnemlerde de Uretim glclnu elinde
bulunduran tlccarlarin Uretim surecini yonlendirme istekleri, buharli makinenin
icadiyla Uretimde makinelesmenin getirisi olarak Uretimin ve emegdin yavas yavas
fabrika icerisine cekilmesi gibi nedenler isin ve iscinin denetim altina alinmasini

kaginilmaz kilmigtir (Strangleman, Warren, 2015: 103-105).

Buraya kadar anlatilanlardan anlagilacagi Uzere dretici olmayan ekonomi
bigimlerinde (“asalak ekonomi dénemi”)? dahi emegin (iretim siireci icerisinde bir
anlami ve O6nemi bulunmaktadir. Baslangigta kendi kendine yetmeyi amaclayan
Uretim s6z konusuyken daha sonralarn ihtiyag fazlasi Uretimle birlikte sermaye
birikimi ortaya ¢ikmistir (Man, 2009). Dolayisiyla sermaye, topraga ya da makineye

sahip olmaktan o6te; sahip olduklarini Uretim slrecine yonlendiren, emek gucunu

? Asalak ekonomi dénemi iki milyon yil éncesinden baslayip on onbir bin yil éncesine kadar
uzanan bir dénemi igine almaktadir. S6z konusu dénem igerisinde insanlar Uretici olmaktan
ziyade tiketici olarak hayatlarini sirdirmads; hayatlarini idame ettirebilmek igin dogayi
kullanmiglardir. Calismayi belirleyen unsurlar ise bu sekilde belirlenmistir. Daha ¢ok avcilik
ve toplayicilik yaparak gecimlerini saglayan bu toplumlarda bireyler arasi isbdlimU gelismis
olsa da beslenme alaninda sinirli kalmistir. Toplulugun tim Gyeleri, erkek, kadin, geng, yasli
gecimlerini saglamak igin emeklerini ortaklasa kullanmislardir. S6z konusu ekonomi dénemi
“dogaya el koyma ekonomisi” olarak da adlandiriimaktadir. Detayl bilgi icin bknz: Cambel,
1974: 5.362; Senel, 1982: 45.



kullananlari  kiralayan, Uretim iligkileri icerisinde sahip olduklarini yénetme
kabiliyetine sahip olan ve Uretimin sonunda ortaya ¢ikan kéra el koyan bir yapiya
burGnmustar (Wright, 2014: 23).

Sanayi devrimi ile ortaya ¢ikan emek sirecinin ¢ unsuru bulunmaktadir. Bunlar;
insanin kisisel faaliyeti, isin konusu ve araclaridir. Streg ise kullanim degeri olan bir
Urinle nihai olarak tamamlanmaktadir. Bu noktada ortaya iki 6nemli olgu
cikmaktadir. ilki; iscinin Uretimi sermayenin denetimi altinda gerceklestirmesidir. Bu
da iscinin aslinda Urin tasariminda o6zgur hareket edemedidi, aksine tasarim
tizerindeki kontroliin{ yitirdigine isaret etmektedir. ikinci olgu ise ortaya ¢ikan Griiniin
onu Ureten isciye ait olmadigi aksine sermayenin malina dénidsmesidir. Sermaye
burada emek guclinl tlketerek iscinin Urettigi Grlinin sahibi olmaktadir (Marx,
2015).

Braverman (2008: 77-78) sermayenin iscileri kiralayarak eldeki birikimin bir kismini
feda ettigini; Ucrete donusen miktarin karin yaratilmasi icin géz ardi edildigini
vurgulamaktadir. Bu sayede emek sureci harekete gecirilmis olmaktadir. Emek
surecinin harekete geciriimis olmasi ise denetimi kapitalistin kollarina birakmak
anlamina gelmektedir. Bu noktada denetimi saglayan disiplin mekanizmalari emegin
sermayeye olan bagimhligini arttirmada birer araca déntismektedir (Aydodanoglu,
2011b: 28-29; Strangleman ve Warren, 2015: 108). S6z konusu durum her dénem
guncelligini strdirmektedir. CUnki sistemin 6zlinde sermayenin artik degere el
koymasi ve “iscilerin ve isin denetim altinda tutulmasi disincesi” yer almaktadir.
Degisen ise zaman igerisinde is¢i sinifinin istihdam edildigi sanayiler, meslek
dagilimlari, érgatlenmeleri, ruh halleri duyarhliklari ve toplum igerisindeki yerleridir
(Braverman, 2008: 424-425).

Sanayi kapitalizmiyle birlikte kigilerin gindelik yasamini strdirdidu alan ile igini
gergeklestirdigi mekan ayrismasi igerisinde emek-sermaye sinirlari netlesmeye
baslamistir (Sarpkaya, 2008: 1). Bu mekan ayrismasi neticesinde emek sureci
sermayenin sorumlulugu haline gelmistir. Nedeni ise sermayenin emek sureci
uzerindeki denetimi elinde tutma ihtiyacidir. Bu sayede kar uretimi guvence altina
alinacak ve emegin harcanmasina iligkin belirsizlik azaltilacaktir. Cunkd kari
olusturan “artik deger” ancak bu sekilde garanti edilmektedir (Burawoy, 2015: 43).
ilerleyen dénemlerde Uretim sonucu ortaya gikan nihai Uriinde yasanan degisimler
sermayeyi daha siki Onlemler almaya itmistir. Clnkli ekonomik gelisim streci

icerisinde karllik oranlari da farklilagsmaya baglamistir. S6z konusu déntsima Sekil
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1.1’de gérmek muimkindir. Kurtulmus (1996: 103-106) ekonomik gelisim sireci

icerisinde yasanan bu gelismeleri karlilik degigsimiyle vurgulamaktadir.

Sekil 1.1. Ekonomik Gelisim Siirecinde Karlilik Oranlarinin Degigimi
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Kaynak: Kurtulmus, 1996: 103.

Sekil 1.1°’de de gorildigu Uzere uretimin farklilagsmasi sermayenin karlilik dizeyini
arttirici bir etki yaratirken oOzellikle hizmet Uretimi emek yogun Ozellige sahip
oldugundan karlihk seviyesinin yuksek olmasini bekleyen sermayenin emegin
denetim altina alinmasi noktasina ayrica 6zen gostermesi olduk¢a dogaldir. Her ne
kadar ekonomik gelisim slrecine bagli olarak is yaptirma bigimleri (zerinde degisim
ve donlsumler yasansa da gunimizde isin yapisi ve is yapma metodolojisinin
temel gercekliginde herhangi bir degisim yasanmamigstir. Yani Uretim slreci ve
emegin konumlanigl Uzerinde degisim yasandigi fikri gérGnim ve algilamalar
Uzerinde oynanan bir oyundan ibarettir ve tek bir amaci bulunmaktadir. Bu amag ise
sermaye birikiminden baska bir sey degildir (Glingér Delen, 2017: 16-27). Sermaye
birikiminin saglanmasi icin kapitalistler emek guicini kendilerine bagimli hale
getirerek emek surecini denetimleri altina almak istemektedirler (Aydoganoglu,
2011b: 23). Ancak bu sayede sermaye, Uretim slreci Uzerinde tam egemenlik
saglayabilmekte ve asil amaci olan degisim degerini yaratabilmektedir.
Aciklamalardan yola gikarak galismanin bu bdliminde kapitalist Gretim sureciyle

baglantili olarak dretim yapisinin zaman icerisindeki degisimine Isik tutulmaya
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caligsilacak ve diger bdlimde deginilecek olan sermayenin emek tzerindeki denetimi

konusuna zemin hazirlanacaktir.

1.1. ELBIRLiGi URETIM
Kapitalist Uretimin temeli elbirligi Uretime dayanmaktadir. Marx (2015: 317, 326),

Kapital adli eserinde el birligi Gretimi “Ayni dretim siirecinde veya farkli ama
birbirleriyle badglantili lretim slireglerinde planli olarak yan yana ya da birlikte
calisanlarin calisma bicimi” seklinde agiklamaktadir. Ona gore; Ucret karsihdinda
calisan ¢ok sayida kisinin bir araya gelmesi, ayni zamanda ve slrecte
calistiriimalari kapitalist Gretimin ¢ikis noktasi olarak kabul edilmektedir. Bu,
sermayenin kendisinin dogumu ile ayni ana rastlar. Uretim alani olan atdlye;
insanlarin hayatlarinin buyudk kismini burada gecirdigi, yuz yuze iligkilerin vicut
buldugu yerdir. Gergeklestirilen Uretimde isleyis otorite tarafindan belirlenmektedir.
Bu nedenle atdlye kavrami zanaatkarlarin bir nevi yuvasi olarak tanimlanmaktadir
(Sennett, 2009: 75-76).

Az once de belirtildigi Uzere Marx’a gore elbirligi uretim kapitalist Gretim tarzinin en
temel bicimidir ve Uretimin buyuk oOlgekli hale gelmesiyle birlikte gérilmektedir. Yani
Uretim boyutuna ydnelik c¢alisma alani genislemektedir. Calisma alaninin
genislemesi mekéansal alani daraltmaktadir. Elbirligi Gretimin sermayeye katkisi onu
ek harcamalardan kurtarmasidir. S6z konusu uretim bigimi ile isgilerin bir araya
toplanmasi, Uretim araclarinin yogunlagsmasi ve emek sureglerinin birlestiriimesi
kolaylasmaktadir. Boylelikle ek harcamalar ortadan kalkmaktadir. Kisacasi “basit
elbirligi hala isbéliimiiniin veya makinenin heniiz 6nemli bir rol oynamadigi fakat
sermayenin blyik Olgeklerle is gbérdligli retim kollarinda her zaman egemen olan
bicimdir.” (Marx, 2015: 317-326).

Elbirligi Uretimde is pargalara ayrilmamigtir. Hatta dyle ki yapilan isin iceriginde dahi
degisiklik yasanmamistir. Fakat is ©Onceden tek bir dretici tarafindan
gercgeklestirilirken, elbirligi  Uretimde c¢ok sayida zanaatkar tarafindan yerine
getirilmektedir. Hatta Gretimin tim asamalari zanaatkarlar tarafindan takip
edilmekte, tasarlanmakta ve yonetilmektedir. Her bir zanaati icra eden Kisi; bilgisini
ve deneyimini tamamiyla kendi kararlari dogrultusunda bir araya getirerek
kullanmaktadir. Bu nedenle hem kavrama hem de uygulama goérevi tek kiside
toplanmistir (Braverman, 2008: 432-433). Bu kisi; emegin degerlendirildigi atdlyede

ustadir. Ustanin sahip oldugu beceriler ona emir verme hakki tanirken; bu becerileri
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Ogreterek isin devamliligini saglamak icin de girak ve kalfalar yetistirmektedir. Usta,
bildigi her inceligi ¢irak ve kalfalarina aktarmakta; kalfa ve c¢iraklar da ustanin

Ogreticiligine sadakati ile karsilik vermektedir (Sennett, 2009: 75-76).

Yapilan Uretim faaliyetlerinin basit olmasi sebebiyle is butincil yapisini
kaybetmeden tamamlanmaktadir. Bu da zanaatkarlarin igsin tamamina hakim
olmasini gerektirmektedir. Boylelikle zanaatkarlar zihinsel ve bedensel becerilerinin
kullanimi agisindan birbirinden ayrilmamaktadir. Is Uzerindeki tim denetim
calisanlara aittir ve isciler yaptiklari isin her safhasina hakimdirler. Calisanlar
sermayeye Urettiklerinin bir kismini vermek zorunda kalsalar da uretim slrecini
yoneten ve karsiigini bliylk oranda alan yine emektir (Azzellini, 2017: 33;
Aydoganoglu, 2011a: 10-11; Aydoganoglu, 2011b: 24; Belek, 2003: 170).

Ayrica bu slrecgte uretim yeri genisledijinden zanaatkarlarin calisma hizlari ile
uranlerin ozellikleri de standartlasmaya baslamistir. Donemin Uretim sdreci goz
onune alindiginda calisma kosullarinin esitlenmesi ve tekdize hale gelmesi ile
zanaatkarlarin motivasyonunun artacagi disuncesini beraberinde getirmistir (Belek,
2003: 170). Littler ise zanaatkarlarin ginimiz calisanlarinda oldugu gibi sermaye
baskisina maruz kaldigini ve aslinda bu sebeple islerini yurGtirken mutlak bir

Ozerklige sahip olmadiklarini savunmaktadir (Littler'den akt. Nurol, 2014: 104).

Fakat zaman icerisinde insanoglunun yaradiligindan bu yana benliginde barindirdigi
dogaya egemen olma hirsi Uizerine ¢alisma ve uretim sinirlari giderek genislemeye
baslamistir. Bunun sonucunda ise Uretimin bdlimlenmesi ihtiyaci dogmus isbolima
derinleserek Uretim daha karmasik bir hale gelmistir (Aydoganoglu, 2011a: 10-11).
Uretim araglarina tamamen sahip olma arzusu, emegi denetim altinda istihdam
etme istegiyle birlesmistir. Kisacasi Uretim sirecine yodnelik tium bilgi eskinin
zanaatkarinin elinden alinarak bugunun isgisine kuguk pargalar halinde dagitiimaya
baslanmistir. Braverman bu durumu zanaat¢ihigin imhasi olarak yorumlamaktadir
(Braverman, 2008: 432-433,435). Bu adim ve devaminda Uretim surecine yonelik

yasanan gelismeler manifaktur Gretime gegisi kaginilmaz kilmistir.

1.2. MANIFAKTUR URETIM

insanlarin ihtiyaglarinin artmasi ve dogaya daha fazla egemen olma hirsi ile birlikte
¢alisma ve uretim sinirlarinin her gegen giin genislemesi manifaktir dUretime gecisi
hizlandirmigtir (Aydodanoglu, 2011b: 35). Marx’a goére kapitalist Uretimin is

bolimini temel alan klasik sekli manifaktir Gretimdir. Manifakttr Gretim iki farkl
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yoldan yapilmaktadir. ilkinde manifaktir; badimsiz zanaatlarin birlesmesiyle
meydana gelmektedir. Yani tretim sdrecinde birbirini tamamlayan zanaatlar Grindn
ortaya cikmasi icin birlesmekte ve tek yonlu hale gelmektedir. Boylelikle farkl
zanaatlarla ugrasan isciler tek bir sermayedarin komutasi altinda bir araya
gelmekte, Grlinin her asamasi tek tek elden gegcirilmektedir. ikincisinde ise elbirligi
sonucu ortaya ¢ikan ayni tirden zanaatgilar sermayenin sahip oldugu atélyede es
zamanl calistirilmaktadirlar (Marx, 2015: 327-328). Her ikisinde de ortak olan nokta

bir sermayedarin denetimi altinda tretimin gergeklestiriimesidir.

Sermayenin kendi denetimi altindaki bir Uretim yerinde bagimsiz zanaatkarlari bir
araya getirmeye baglamasi Uretimin dodasini yavas yavas degistirmeye baslamistir.
CuUnki bir zanaatkarin Urettigi ayni Grlin piyasaya surilse bile Uretim sureci
icerisinde isbirligi bicimleri ve isbélumunin kaginilmaz olarak degismesi, daha fazla
verimlilik ve kar arayisinda sermayenin izini daha fazla tasimasi anlamini
icermekteydi. S6z konusu degisim gerek alet ve makinelerin gerekse diger tim
Uretim araclarinin dogasini ve kullanimini etkilemistir (Thompson, 1989: 39).
Goruldugu Uzere kapitalizmin erken dénemlerinde her ne kadar kisiler kendi tretim
araglarina sahip olsalar da sermayedarin yardimina ihtiyag duymaktadir. Bu da
resmi olarak Ucrete dayall emek piyasasi olmasa da kapitalist anlamda sOémurindn

ayak seslerinin duyulmasi anlamina gelmektedir (Wright, 2016: 101).

Manifaktir Uretimde, Uretim artisinin saglanabilmesi i¢in zanaat konusu olan is farkl
Ozel pargalara ayrilmaktadir. Dolayisiyla her bir is farkh zanaat¢inin (isginin)
yapacag! sekilde bagimsizlastirimaktadir. Kisacasi manifaktir Uretimde, Uretim
surecine is bolimui dahil olup onu gelistirmekte; énceden pargalanmis olan
zanaatlari da bir araya getirmektedir. Her ikisinde de var olan ortak nokta Uretimi
gergeklestirenlerin emek glcu oldugudur (Marx, 2015: 328-329). Zanaatkar,
sermayenin kar elde etmesi igin gorevini yerine getiren bir “el’e dénlismeye

baslamistir.

Goruldugu uzere Uretim gitgide ké&r amagh vyapilan bir yapiya burinurken
sermayenin oncelikli hedefi Uretimi arttirarak kérini maksimize etmeye calismaktir.
Uretimin temel felsefesindeki bu kokli degisim beraberinde emek siirecini yakindan
etkilemistir. Manifaktir Gretimin ilk doénemlerinde c¢esitli mesleklere sahip
zanaatkarlarin ayni atblyede tek bir sermayedara bagh olarak orgutlendigi
gorillmektedir. islerinin degisik islemlere béliinlip birbirinden ayrilmasiyla tek bir

meslekten olan zanaatkarlar bir tir is birligi icinde ¢cahstiriimistir (Zorlu Glnok, 2018:
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60). Tek bir meslek grubuna mensup zanaatkarlarin igbirligi icerisinde calistirildigi
Uretim sisteminde geleneksel yontemler kullanilimigtir. Uretimde her ne kadar
geleneksel yontemler kullanilsa da emek-zamanin azaltiimasina ydnelik makine
kullanimi gin gectikce yayginlagmistir. Makinelerin Uretim surecinde agirlik
kazanmasi is bélimini de arttirmistir. Uretim siireci igerisinde farkli iglemlerin
birbirinden ayrilmasi ve bagimsizlasmasi ile isciler vasiflarina gére siniflandiriimakta
ve kademeli bicimde derecelendiriimektedir. Bu sayede &zel emek gigcleri
geligtiriimeye baslanmistir (Marx, 2015: 338-339). Yani isin parcalara boélinmesi ve
iscilerin parca is Uzerinde uzmanlagsmaya baslamasi, elbirligindeki gibi
zanaatkarlarin isin tumine hakim olma ve inceliklerini bilme zorunlulugunu yavas

yavas ortadan kaldirmistir (Acar, 2019: 38).

Teknolojinin gelismesi ve uzmanlasmanin artmasiyla Uretim sureci icerisinde, kafa
ve kol emegi birbirinden ayrigirken iscilerin yaratici yonleri eskiye nazaran yaratici
yeteneklerinden uzaklasmaya baslamistir. Ayni is; ayni isyerinde ayni yontemlerle
yapilir hale gelmistir (Aydodanoglu, 2011a: 11-12; Aydoganoglu, 2011b: 35).

Sonraki streci Marx su cumlelerle ifade etmektedir (Marx, 2015: 349):

“Isci, baslangicta, emek gliciinii sermayeye, bir metanin iretimi igin gerekli
maddi araglara sahip olmadigi igin satiyorsa, simdi, onun bireysel emek glicl,
sermayeye satilmadigi anda is gérmez hale gelir. Artik emek glicl, yalnizca,
satiimasindan sonra ve kapitalistin atblyesinde var olan bir ortamda islev
goriir. Kendi yaradiligsina gbre bagimsiz olarak bir sey yapma yetenegini
yitirdigi i¢in, manifaktir is¢isi artik Uretici faaliyetini ancak kapitalistin sahibi

bulundugu atblyenin bir eklentisi olarak sdird(irir.”

Dolayisiyla manifaktir Uretimde emegin sermaye icin var oldugunu kendisini bir nevi
ona adadigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Bunu yaparken bireysel olarak
yetilerini kaybetmekte; boylelikle vasifli ve vasifsiz is¢i ayrimi ortaya ¢ikmaktadir
(Marx, 2015: 352-355).

Manifaktir Uretimin ézelliklerinden biri de isgilerin disiplin altina alinma zorlugudur.
Sermaye, iscilerin itaatsizlikleriyle uzun sure bas etmek durumunda kalmis; isgilerin
umursamaz ve asi tutumlarinin dretim sirecine zarar verdigini savunmustur (Marx,
2015: 355). Sermayenin nihai amacinin kar elde etmek olmasi ve emegi bir maliyet
unsuru olarak degerlendirmesi; emegin fiyati olan ticari bir metaya déntugmesinde
etkili olmustur. Ancak yine maliyet unsuru olarak gorilen emegin artik deger Ureten

bir potansiyele sahip olmasi sermayenin bu potansiyeli sonuna dek kullanmak
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istemesiyle sonuglanmaktadir. Dolayisiyla sermaye Uretim sireci Gzerinde hakimiyet
kurma ve onu kontrol etme muicadelesine girismigtir (Man, 2009). Wiener (1975:198)
ise bireysel ev sanayisi olarak tanimladigi bu Uretim seklinin gerek emegi gerekse
uretimi disiplin altina almak ve Uretimi standartlagtirmak amaciyla fabrika sistemine

gegisle sonuglandigini ileri sirmektedir.

1.3. SANAYi URETIiMmi

Pazarlarin durmadan bulylmesi, ihtiyaclarin cesitlenmesi ve artmasi, yasanan
teknolojik gelismelerle Uretimin hizlandiriimasi Gretimin klglk atélyelerden daha
blyUk Uretim yerlerine gecisine, dolayisiyla modern blylk sanayinin olusmasina
zemin hazirlamigtir. Atdlyeler igerisinde tek tek yapilan Uretim zaman iginde
birlestirilerek fabrika sistemi olusmus; buharli makinanin icadiyla Uretimde
makinelesme yasanmistir. Manifaktir Uretimin sanayici orta sinifi, sanayici

milyonerlere donusmausgtur (Marks, Engels, 2014: 41-42).

isciler ise gegimlerini saglamak igin sermayeye daha bagimli hale gelmislerdir.
Bauman (2015: 33-35) emekle sermaye arasindaki bu degisimi her iki tarafin
evliligine benzetmektedir ve su sdzlerle ifade etmektedir. “Sermaye ve emek
zenginlikte ve yoksullukta; hastalikta ve saglikta 6lim onlari ayirana dek bir ¢ati

altinda birlegtirildiler.”
Andrew Ure ise fabrika Uretimini su sekilde tarif etmektedir (Hobsbawm, 2008: 61):

“kesintiye ugramadan, bir ahenk icinde hareket eden... Hepsi de kendi
isleyigini kendisi dlizenleyebilen bir glice tabi olan, ¢esitli mekanik ve zihinsel

organlarin meydana getirdigi cok bliylik organizma”.

Ure’nin tarifinde de goéruldugu Uzere sanayi Uretiminde isgiler tipki makineler gibi
kendilerine verilen talimatlari yerine getirmis ve programlandiklari sekilde
calistinimistir. Calisma kosullarindan hareketle iscilerin Gretim slreci igerisinde
Ozgur iradeye sahip olmadiklari hatta sermaye tarafindan “mekanik ruh” ya da
“makine insan” olarak goéruldukleri kolaylikla sdylenebilir (Ruben, 2011: 36-37). S6zu
edilen calisma sisteminin bir érnedi Miklos Haraszti’'nin ¢alisma yasamini kaleme
aldigi “Macaristan’da is¢i Olmak” adli kitabinda goérilmektedir. Haraszti (1984:
12,27) g¢alisma sistemi ve isgiler Gzerindeki etkilerine yonelik ¢galisma dizenini su

cumlelerle ifade etmektedir:

“Bizim boliimde 100 ile 120 arasi insan g¢alisiyor. Cok bliiylik bir salona

yerlegtiriimis makine siralarindan (gline bakan tornaci, matkapg¢i ve
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frezecileriz. Oteki sira baska bir béliimiin parcasi. Binada ise toplam dért
béliim var. Bizim béliimiin sekiz frezecisinden biriyim ben. iki vardiya halinde
calisiyoruz ve her birimiz iki makineye bakiyoruz. ... Makinelerden her biri bir

insanin tiim emegini gerektirecek bigcimde yapilmis”.
Isin yuritiimesine yonelik ise Haraszti su sdzleri kaleme almistir:

“Is cizelgesinde yazili olan parga siiresine, saniyesi saniyesine bagli
kalacagim. Talimatlar blytk bir titizlikle uygulayacak ve makineyi éngériilen
hizda kullanacagim. Makinenin hizini, paso miktarini ve kesme derinligini
ayarlamam gerekiyor. Sonra ilk elli parcalik partiyi islemeye hazir olacagim.

Kontrolér ilk pargayi uygun bulur bulmaz atblye saatine bakacagim...”

Haraszti’'nin ifadelerinden de anlasilacagl Uzere sistemin igleyisi ve keskinliginin
¢alisanlari ne denli kusattigi gbzler énine serilmektedir. Hobsbawm (2008: 63-65)
da sanayi Uretimindeki emegi benzer kavramlarla ifade etmektedir. Ona gore; “is¢iler
Zihinlerde olusan; kendi kendine hareket eden ve makinelestiriimis insan
goriintilerinden farksizdir” ki bu durum fabrika Uretiminde emegin denetim altina
alinmasini, tipki makinelerin Uretim ¢iktilarinin hesaplanmasinda oldugu gibi ihtiyag

olarak gérmektedir.

Sanayi Uretimine gecisle birlikte zaman icerisinde basit aletler yerini pek ¢ok aletin
isini ayni anda daha hizli yapabilen makinelere birakirken zanaatkarlik ve loncalarin
tasfiye slreci de hizlanmistir (Acar, 2019: 39). Bu baglamda baslangicta hinerli el
emegdi icin makineler dost olarak algilansa da daha sonra birer disman halini
almiglardir (Sennett, 2009: 111). Cunku Uretim surecinde 6zgur olan emek,
tasarimdan uygulamaya dek isin ylrutilmesi esnasinda sahip oldugu héakimiyeti
kaybederken ayni emegin isverene kargi bagimlihgr artmaya baslamistir. Sermaye
ise Uretimi gerceklestirmek icin emegi satin almaya devam etmistir (Bauman, 2015:
33).

ilerleyen zamanlarda sermayenin daha fazla (retim yapabilmesi ve artik deger elde
edebilmesi igin tasarim ve uygulama faaliyetlerinin birbirinden ayrilmasi gerektigi
dile getiriimeye baslanmistir (Acar, 2019: 65). Clnkl ancak bu sayede isyeri icindeki
sureclerin  duzenlenmesi  saglanacak, oncelikler ve  goérevlendirmeler
programlanacak, muhasebe islemlerine dair hesaplamalar dikkate alinacak ve
zanaatkarlar arasi koordinasyon saglanacaktir (Braverman, 2008: 83-84).

Dolayisiyla zihinsel faaliyetler planlama ve tasarim birimlerinde yurutilmeli;
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tasarlanan Uretim ise belirli gerceve dogrultusunda emege birakiimalidir (Acar,
2019: 65).

Sanayi Uretiminin zanaat kollarina dayali olarak farkl dallara ayrilmasi ve fabrikadan
¢lkan her bir Urindn degisime ugrayarak cesitlenmesi sermaye sahibinin isin
devamhligini saglama bakimindan yoOnetimi ele alma ihtiyacini dogurmustur.
Dolayisiyla sermaye; yonetici vasfiyla bu isi Ustlenmistir (Braverman, 2008: 84).
Tasarim ve uygulamanin ayriisinin ilk ayak sesleri bu sebeple duyulmaya
baslanmistir. Uretim slreci igerisinde tasarim ve uygulamanin ayriimasi isyerindeki
makinalasmadan yine isyerindeki denetim pratiklerine; istihdam edilen emegin
yaptigi ise gore vasifli-vasifsiz isci ayrimina tabi tutulmasindan islerine
yabancilasmalarina kadar pek c¢ok durumu yakindan etkilemistir. Tasarim ve
uygulamanin ayrilmasinin Uretim sdreci igerisinde bazi etkileri de beraberinde

getirdigi goruimektedir.

Uretimde makinelesmeyle birlikte sermayenin sahip oldugu artik deger nisbi olarak
artis gostermistir. Ornegin isci, bir isi alti saatte yaparken teknik ve teknolojik
ilerlemeler sayesinde ayni isi iki saatte yapabilir hale gelmistir. Arada olusan dort
saatlik fark artik degere dénusmustur. Artik degerin stresi ne kadar artarsa sermaye
de ayni oranda daha fazla kar elde etmektedir (Acar, 2019: 40-41). Bu durum
sermayeyi sadece igyerindeki makine sayisini arttirmaya itmemis ayni zamanda
iscilerini de birer makineye donlstirerek onlardan en ylksek verimi almaya

zorlamistir.

Dénemin kosullarini ve isgilerin igerisinde bulunduklari ruh halini Haraszti (1984:68)

su cimlelerle dzetlemigtir:

“... Sonunda en iyi ¢cikis yolu benim de makine haline gelmem oluyor. En usta
isciler bunu cok iyi beceriyor. Ne tiir is yapiyor olurlarsa olsunlar, sanki
ylizlerine hi¢ kipirdamayan bir maske yapistirimis gibi. Gézleri kapanmig
gériiniiyor ama hicbir seyi de kagirmiyorlar. Hareketleri hi¢ c¢aba
gerektirmiyormus gibi manyetik kontrol altindaki cansiz nesneler gibi énceden
belirlenmis yolu izliyorlar. Tiim giin boyunca hizli ve duizenli bir ritimde
calisiyorlar. Onlar da makineler gibi, zindeyken isin (stiine atlamiyor,

yorgunken de yavaglamiyorlar. ...”

Uretimi gerceklestirecek makinalar verimliligi arttirmak (izere tasarlanirken ayni
zamanda denetimi de pekistirmeye baslamistir (Burawoy, 2015: 89). Zaman iginde

denetimin kaynag! haline gelen makineler; isgilerin hareketleri, is yapis bigimleri,
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calisma hizlari ve davraniglari Uzerinde aktif rol oynamistir (Aydoganoglu, 2011a:
14-16). Sermayenin daha fazla kar elde etme istedi ile emegdin denetim altina
alinmasi ihtiyaci kuvvetlenmis kuvvetlendikge makine basinda calisan is¢i daha ¢ok
denetime maruz birakilmigtir. Bu kisir donginun c¢arklari arasinda emek, gun
gectikce baskilanarak sermayenin istekleri dogrultusunda sekillendiriimeye

calisiimistir.

S6z konusu doénem igerisinde galisma kosullari ele alindiginda iscilere is yapis
bicimleri hakkinda s6z hakki taninmadidi, yaraticiiga ydnelik tim imkanlarin
sermaye kontroli disinda yonlendirilemedigi bilinen bir gercektir. Haraszti'ye goére
(1984: 31) iscilerin siniri yalnizca dayanikliliklari ile belirlenmektedir. Fakat ilerleyen
donemlerde Uretim sureci ile ilgili olarak yasanan gelismeler denetimi
farkhlastirmistir. Nitekim sanayi devriminin ilk yillarinda gérilen denetimin baskici
niteligi daha sonra iscilerin riza gosterdigi ve hatta kendi kendilerinin denetimini
gerceklestiren bir sinifa déniismelerine zemin hazirlamistir. Oyle ki Burawoy
(2015:21); is¢i sinifini makinelerin basinda kotasini doldurmaya calisan, calisirken

kdlelesen ve bunu yaparken de riza gésteren bir sinif olarak degerlendirmektedir.

Tasarim ve uygulamanin ayrilmasi yalnizca makinalasma ve denetim Gzerinde etKki
yaratmamigtir. Ayni zamanda dretimin mekanizasyonu emek sirecini de
parcalamis; vasifli-vasifsiz is¢i ayrimina neden olmustur. Bu ayrim beraberinde
tasarim ve yonetim departmanlarinda calisan iscileri kendi igerisinde nitelendirerek
isciler arasi bir hiyerarsi de yaratmistir (Acar, 2019: 67). Uygulama kisminin kontrol
altina alinmasi sebebiyle isletmenin her tlrll faaliyetinin kontroll biro ¢alisanlarinca
yuritilmeye baslanmistir.  Kontrol gorevinin  sirdirdlmesi, Uretime déndk
faaliyetlerin kayitlari, ydntem ve sistemleri bu ¢alisanlar tarafindan yerine getiriimeye

baslanmistir (Braverman, 2008: 286).

Zaman igerisinde bu hiyerarsi yayilarak buro iscileri kitlesini ortaya cikarmigtir.
Yonetim tum Uretim slrecini masa basina tagiyarak Uretimde olup bitenleri izleyen
ve Ongoren, hesap yapan, kayit tutan bir calisan kitlesi yaratmistir. Uzaktan
detaylandirilan, kayit altina alinan ve kontrol edilen her bir adim raporlar vasitasiyla
sermayeye sunulmaktadir. Bu tur igleri igletme igerisindeki diger idari islerden
ayirmak mumkin degildir. Her ne kadar iglerin farklilagsmasi beraberinde hiyerarsik
farkliliklari getirmis olsa da emegi sinifsal bir payda igerisinde esitlemeye galismak

toplumsal iliskinin kékeninden kaynaklanmaktadir. Bu da calisma big¢imi ne olursa

18



olsun sermayenin isini gérmek Uzere kiralanmis emek gliciine isaret etmektedir
(Braverman, 2008: 235-236, 424-425).

Yonetme igini sermaye adina yerine getiren zihin iscilerinin zaman icerisinde
Taylorist yontemlerden nasibini almasiyla bu iscilerin yaptigi isler de gitgide
standardize olmustur. Is, tipki mavi yakalilarin gerceklestirdigi Uretim hattinda
oldugu gibi kiiglk pargalara ayrilmaya baslamistir. Bu sayede yapilan isin dlgtilmesi
de kolaylagsmistir. Teknolojinin gelismesiyle tekrara dayali islerin makinelere
devredilecegi gorusu “iscilerin 6zgurlesecegine” olan inanci kuvvetlendirse de bu
ozgurlesme hayali ne yazik ki gerceklesememistir. Hatta dyle ki niceliksel dlgiimlerin
yani sira niteliksel olgcumlerin de iletisim teknolojileri sayesinde denetim altina
alindigi ve niteliksel Taylorizme gecisin yasandigi séylenebilir (Yiicesan Ozdemir,
2014: 112).

Diger yandan kapitalizm; isguclinln niteliksizlesmesini de beraberinde getirmistir.
Oyle ki is gitgide daha kiigik pargalara ayriimis ve daha rutin hale gelmistir.
Braverman’a (2008) gore gorevleri basitlestirilen iscilere tek bir sey kalmaktadir:
itaat etmek. itaatin varhdi ise denetimi zorunlu kilmaktadir. Buradan hareketle
vasifsizlagtirmanin denetim pratikleri ile es zamanl yuratuldigunu séylemek yanhs
olmayacaktir. Denetim, isi vasifsizlastirmakta; vasifsizlagsan emek ucuzlamaktadir.
Ucuzlayan, vasifsizlasan ve Uretim araglarindan koparilan emek (izerinde
sermayenin denetimi ise katlanmaktadir (Yicesan Ozdemir, Ozdemir, 2008: 25).
Ote yandan isgilerin vasifsizlagtirimasi yoluyla yetenek ve deneyimleri de
metalastirimaktadir. Baslangi¢ta iscgiler tarafindan denetlenmesi sayesinde
kodlanan yetenekler; sonrasinda piyasanin igleyisine ydnelik yeniden uretiimeye
baslanmistir. Burada egitim ve 0Ogretim kurumlar gibi toplumsal kurumlarin
desteginden faydalaniimistir (Saad-Filho, 2006: 121). Goruldugu Uzere daha igyeri
sinirlari igerisine girmeden denetimin gucu egitim ve Ogdretim ile kendisini

hissettirmekte; potansiyel isglictnl kendi istekleri dogrultusunda sekillendirmektedir.

Sanayi kapitalizmi ¢aligsanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmeleri igin onlari strekli
yonlendirmig; manifaktir Gretim déneminde gerceklesen basit teknolojik gelismeler
sayesinde emek, Uretim sulrecine iliskin konulara kafa yormaya hazir hale
getirilmigtir (Hobsbawm, 2008: 56). Bu da emek slrecinin tim asamalarinin
sermaye tarafindan denetim altina alinmasini gerekli kilmaktadir. Bdylelikle Gretim
surecinin  higbir asamasinda sermaye sahibinin inisiyatifi disinda hareket

edilmemekte; tim dretim surecinin  kontrol altina alinmasi kolaylagsmaktadir
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(Aydoganoglu, 2011a: 7). Her ne kadar bu kolaylasma yonetime avantaj saglasa da
isciler izerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Ornegin Uretim slrecinin rutine
donmesi ve tekrara baglamasi iggileri sakatlik, bezginlik, yilginlk, tukenmiglik gibi
risklerle karsi karglya birakmaktadir (Burawoy, 2015: 60). Oyle ki isgiler kendisini
tamamen boélinmis hissedebilmekte, uzun sire tekrarlanan hareketler karsisinda
dikkat dagitacak herhangi bir faktériin araya girmemesi ve isten allkoymamasi igin

olusabilecek sugluluk duygusuyla daha hirsli gcalismaya devam edebilmektedir.

Tasarim ve uygulama faaliyetlerinin ayrilmasi, teknolojinin slrekli gelismesi ve
dolayisiyla isginin Urettigi Grin UGzerindeki etkisinin sinirlandiriimasi beraberinde
iscinin Urettigi UrGne yabancilagsmasini getirmistir. Yabancilasma olgusunun
girdabinda isciler kendi gercekliginden koparak yaraticiliklarini gun gectikge
kaybetmeye baslamistir (Acar, 2019: 40-43). Burawoy (2015: 60-61) ¢dzimin
kapitalist is duzeninin sikiciliginda kuguk bir rahatlama alani olusturabilmekte gizli
oldugunu ileri siirmektedir. Iscilerin Uretim sireci icerisinde sinirli da olsa bir
degiskenlik yaratabilmesi ve denetim uygulayabilmeleri sayesinde tatmin
olabilecegini; kendilerini bu sayede 6zglr hissedebileceklerini savunmaktadir. Fakat
bu 6zgurlik yanilsamadan ibarettir. Gramsci (2015) bunu emek gucu bigiminin
yeniden Uuretimi olarak aciklamaktadir. Cunkli Gramsci'ye goére iscinin zaman
icerisinde gelistirdigi otomatik ve mekanik tutumlar aktif bir zekd ve hayal glcu
kullanimini en aza indirerek psikofiziksel baglari yok etmektedir. Uretim faaliyetleri
de beraberinde mekanik ve fiziksel boyutlarla sikigtinimaktadir. Bu durum
Burawoy’a (2015) gbre uzun bir sire¢ sonunda sanayiciligin geldigi son asamayi
temsil etmektedir. Sanayi Uretiminin zaman zaman maruz kaldi§i degisimi bu zemin
Uzerinden anlatmak ve emegin konumunu degisimlerle birlikte yorumlamak

sanayideki Uretim surecinin anlasilabilirligi agisindan faydali olacaktir.

1.3.1. Taylorizm ve Fordizm
1936 yii yapimi Bir Charlie Chaplin filmi: “Modern Zamanlar”... Film yeni bir

isglnindn baslangicini ifade eden buylk bir saat goéruntisilyle bagslar... Bu saat
modern zamanlarin simgesi gibidir. Oncelikle ilk sahnede koyun sirisl ile
bagdastiriimis isbasi yapmaya hazir is¢i ordusu gorinldr. Sonra da buyuk bir
ekranda iscilerin nasil ¢alistigini denetleyen bir ydnetici... Yénetici tretim stresince
isin yurUtulmesine yonelik direktifler vermekte ve bir g6z gibi iscileri izleyip onlari
kontrol etmektedir. Ardindan kayan bant sistemi gelir ekrana. Bir ustabasi ve onun

denetiminde calisan mavi yakalilar gorindr bandin arkasinda. Mavi yakalilardan biri
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ise filmin kahramani Sarlo’dur. Kayan bandin hizina yetismeye c¢alisan bir is¢i olarak
g6ririz Sarlo’yu. Zamanla yarisan ve tek isi civata sikmak olan Sarlo bir slire sonra
bu monotonluga dayanamaz ve ruhsal bunalima girer. Ardindan farkli olaylar gelisir.
Bir “komedi filmi"ymigcesine izlense de aslinda o kadar basit degildir bu filmin
felsefesi. Film, fordist Uretim tarzinin kendine has acimasiz yapisini, isgilerin

tektiplestiriimesini tim gercekligiyle gézler énine sermektedir.

Fordist Uretim slrecini her ne kadar “Modern Zamanlar’ filmi ile somut olarak
Ozetlemis olsak da tarihsel gelisim sureci icerisindeki etkilerini ele alarak
degerlendirmek yerinde olacaktir. Bunun igin de yirminci ylzyilin baslarina gitmek
gerekir. isletme buyiikliklerinde artis yasanmasi ile sermaye yonetimsel zorluklarla
kargi karsiya kalmistir. Bu durum yonetim teorisinin 6nemini bir kez daha gozler
onlne sermistir. S6z konusu dénem icerisinde bilimin Uretime uygulanmasinin
isletmelerde giderek karmasiklasan emek denetimi sorunlarina ¢are olacagdi gorusu

genel kabul gérmeye baslamistir.

1930’lu yillara bakildiginda Taylorizmin sanayi kapitalizminin yogun olarak yasandigi
Uretim sdreci Gzerinde hakim oldugu gorulmektedir. Bilimsel yonetimin fikir babasi
olan Taylora goére ydnetim icin en temel hedef isletmenin maksimum refahidir.
isletmenin  maksimum refahi ise ancak maksimum verimlilik dizeyi ile
saglanmaktadir. Taylorizmde c¢aligsanlarin maksimum verimlilik géstermeleri igin
oncelikli gorev yonetime dusmektedir (Taylor, 2016). CunklU bilimsel tekniklerin
uygulanmasi yoluyla isin kontrol edilmesi ve o6lgllmesi verimsizligin ortadan

kaldirlmasinda oncelik arz etmektedir (Thompson, 1983: 14).

Sanayi Uretiminin yapilmaya baglandigdi ilk yillara nazaran yonetime daha bilimsel bir
nitelik kazandiriimaya calisilirken iscilerin dnceden sahip olduklari bilgi, karar verme
yetileri ve sorumluluklarinin yonetime kaymasi desteklenmigtir. Boylelikle kisisel
tecribelerin katkisiyla gerceklestirilen tim planlama faaliyetleri bilimsel kural ve
formdullerle yonetim tarafindan vyerine getiriimeye baslanmistir (Taylor, 2016).
Bdylece bilginin Uretimde faaliyet gosteren isglctunden alinip yénetimsel islevlere
aktarilmasi yoluyla daha kérli ve verimli bir Uretim sureci olusturulabilecegi

dusunulmektedir (Thompson, 1983).

Taylor, sanayide calisan isgileri incelemis ve iscilerin ekonomik olarak yeterli
bicimde Uretime dahil edilmediklerini gézlemlemistir. Nitekim teorisinde de is¢ilerin

harcayacagi zamani verimli kullanmadigini hatta zamanin bosa harcandigini
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savunmaktadir. Ona gére iscilerin yaptigi her is; dakika dakika ayrintili bigimde
incelenmeli ve dikkatle kaydedilmelidir. Uretimi yakindan degerlendiren Taylor;
iscilerin standart bir hizi ve tempoyu yakalayamadigini, calisma ve dinlenme
surelerinin iyi ayarlanamadigini, dolayisiyla yorgunlugun artmasi ve dayanikhhgin
azalmasiyla sonuclandigina dikkat cekmektedir. Bu ylizden saat basina gerceklesen
Uretimin azaldigini bunun da zaman, para ve gayret kayiplarina neden oldugunu
vurgulamaktadir. Sayet iscilerin goérevlerini yerine getirmek igin harcadigi stre
gbzlemlenir ve zaman maliyeti belirlenirse iste o zaman isin toplam maliyeti
hesaplanabilecek bu da farkli gérevler icin uygun Ucretin tespitine yardimci olacaktir.
Her durumda bahsi gecen iyilestirmeler sermayenin daha karli Gretim yapmasi
anlamina gelecektir (Pollard, 1995: 31-32; Eren, 2007: 13-14).

Elde ettigi farkindalik ile Taylor ¢alisanlarin neyi nasil daha verimli tretebileceklerini
bir planlama ve kontrol cercevesinde belirleyecek bir bilimsel yonetim tanimi
gelistirmis ve bunu zihni bir devrim olarak nitelendirmistir. Ona goére bilimsel
yonetimin amaci; yonetim ve iscilerin igbirligi yaparak gelir fazlasini birlikte
arttirmaya calismalaridir. Bunun igin de isletme icerisinde kokli degisimlere ihtiyag
duyulmaktadir (Baransel, 1979: 124-125). Gunumuze degin ulasan Taylorizm ekoll

bu dislince bigimi Uzerine kurgulanmistir.

Taylor'un iggiler Uzerine yaptigi gézlemler bununla da sinirli kalmamigtir. Taylor,
iscilerin glvenilmez olduklarini ileri surerek onlari firsat bulduklari her an isten
kaytaran, Uretime kayitsiz kalan ve akilli olmayan kigiler olarak degerlendirmektedir.
Dolayisiyla Taylor igin itaat son derece 6nemlidir (Taylor, 2016: 19-20,30-33). Bu
yonlyle Taylor'un yaklasimi elestirilere maruz kalmistir. Cunkd Taylor'un
yaklasiminda isciler, bireysel isteklere ve sosyal ihtiyaglara bakilmaksizin canli bir
makine olarak tabir edilmektedir. Bazi arastirmacilara gore; Taylor'un calisani ele
alis bicimi canavarliktir. Tipki kendini sakatlama ve izole etme firsati verildiginde
kendi acisina ve yalnizligina kayitsiz olan a¢gg6zlu bir makine gibi (Thompson, 1983:
14-15)...

Fakat iscilere yaklasim ne kadar elestirilirse elestirilsin yonetim agisindan asil sorun
denetimin nasil yapilacagi ve verimliligin nasil arttirilacagidir. Dénemin kosullari géz
onune alindidinda sermaye iscilere calistiklar sure igin Ucret dderken s6z konusu
ucretin makul olup olmadigi ya da bu Ucret Uzerinden kér edilip edilemeyecegi
noktasinda karar vermek gerekiyordu. Taylor'un tespitleri burada da devreye

girmistir. Taylora goére yonetim, calisma sureglerine yonelik tim bilgiye sahip
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oldugunda ¢ézime ulasiimaktadir. Bu da ancak gdrevlerin zamani, yapilis sekli ve
yapilacagl yere yonetimin karar vermesiyle mimkin olmaktadir (Strangleman,
Warren, 2015: 186-187).

Taylorizm icin emek sirecinde Uretimin bilimsel olarak &rgutlenis bigcimi demek
yanlis olmayacaktir. Taylorizm’e gére emek slreci parcalanarak birbirinden
uzaklasmakta; kendi igerisinde isbélimu, tasarim ve uygulama arasindaki ayrimda
vicut bulmaktadir. Boylelikle tanimi yapilmis tim gorevier
muikemmellestiriimektedir. Is bdlimi yeniden diizenlenmekte; gérev performansi
ayrintil olarak belirlenmektedir (Burawoy, 2015: 36,67,69). ihtiyaclarin ve becerilerin
standart hale getiriimesiyle Kisilerin galismasi ve etkinlikleri homojen bir yapiya
donusmustir (Serrano, Crespo, 2012: 39). Parcgalara bolinen is, emegi de ayni
sekilde sinirlandirmakta isin tamamlanmasi ise farkl edimleri yerine getiren emek ve

emegin sahip olmadigi bir otorite tarafindan saglanmaktadir (Mendel, 2005: 238).

Braverman (2008: 109-110) denetimin Taylordan 6nce yonetimin temel niteligi
oldugunu fakat Taylor'dan sonra farklh boyutlar kazandigini éne sirmektedir. Taylor,
emegin Uretim sireci Uzerindeki denetiminin ancak sinirli ve kisith bir sorumluluk
dahilinde var olabilecegini savunmaktadir. Burawoy (2015:75) da bu gorusu
desteklerken; Taylorist yonetim bigciminde isin nasil icra edileceginin otorite
tarafindan isciye dikte edildigini 6ne stirmektedir. Clnkl ancak bu sayede isgilerin
yaptiklari isle ilgili sahip olduklari bilgi iktidar araci olmaktan ¢ikacak; kafa emegi ve
kendisi arasindaki iligki zayiflatilacaktir (Zorlu Gunok, 2018: 78). Bdylelikle Uretimin
kontroli dogrudan Uretici tarafindan degil Uretim aracglarinin mdalkiyetini elinde
bulunduran sermaye sahipleri ya da temsilcileri tarafindan saglanacaktir (Witheford,
2004: 75).

isin tasarimindan uygulanmasina kadarki slireg igerisinde kafa ve kol emeginin
birbirinden ayrilmasinin nedeni budur. Emek slreci, otoriteyi elinde bulunduran
yonetim tarafindan denetim altina alinmaktadir. Taylor'un zorunluluk olarak gérdugu
nokta budur (Aydoganoglu, 2011b: 62-64). Bdylelikle is¢inin ise yonelik sahip oldugu
bilgi isletme yonetiminin elinde toplanmakta; ayrica igin planlanmasi ve bilgisinin el
emeginden farklilastiriimasiyla Uretim maliyetleri azaltiimak istenmektedir (Zorlu
Gunok, 2018: 78,189). Bu sayede emek denetim altina alinabilmektedir. Aksi
takdirde yonetim kendini sinirlamis ve engellemis olmaktadir (Aydoganoglu, 2011b:
64-65).
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Taylorizme gore isin kugik pargalara ayrilip alt gruplara dagitiimasi sayesinde
denetim kolaylasmakta ve Uretim kisa zamanda yerine getiriimektedir (Sarpkaya,
2008: 2). isin hangi yoéntemle, nerede ve nasil yapilacag: ydnetim tarafindan
planlanmaktadir. Emek ise igi yonetimden aldigi talimatlar dogrultusunda belirli
kurallara gore yerine getiren badimli aracglar haline gelmektedir. Kisacasi is,
isyerinde hiyerarsik denetim esliginde talimatlarla yerine getiriimektedir. Géruldugu
lUzere emek 6zne durumundan nesneye donusmustir (Aydogdanoglu, 2011b: 65;
Gungor Delen, 2017: 18). Braverman’a gore (2008: 144-145) de Taylor sistemiyle
emek sureci iscilerin sahip oldugu zanaat bilgisini ve 6zerk denetimi ¢ekip alan ve
onlari sistemin birer dislisine donistiiren bir yapiya buriinmustir. isciler artik
zanaatkardan isletmenin canl bir araci haline gelmistir. Emegin nesnelesmesine
neden olan aslinda bu yapidir. Tasarim ve uygulamanin birbirinden ayriimasiyla
emek vasifsizlastirilmis; isin parcalanmasiyla tasarim tamamen sermayeye ait
olmustur (Burawoy, 2015: 36).

Zaman igerisinde artan isbolumi, vasifsiziasma ve denetim doéngusd kendi
icerisinde birbirini siirekli izleyen bir cark halini almistir. is bélimi arttikca sermaye
denetim giclnU kullanmakta; denetimin artisi isi daha ¢ok vasifsizlastirmakta ve
hatta ucuzlatmaktadir. Devaminda ise vasifsizlasan emegin denetimi daha
kolaylasmaktadir (Braverman, 1974’ten akt. Yiicesan Ozdemir, 2002: 437-439).

Yicesan Ozdemir (2002: 452) Braverman'’in s6z konusu dénemdeki vasifsizlastirma
tezinin emegin Uretkenligini arttirmak igin 6éne surilen stratejilerden biri oldugunu ve
emek slreci teorisinin dogal yapisi gereg@i ortaya c¢iktigini savunmaktadir. Bunu da
kapitalistin sermaye birikimi elde edebilmesi icin Uretim sdrecini daimi olarak

yineleme egilimine baglamaktadir.

Dolgun’a (2005b: 14) gore ise sistematik denetimin bilimsel yonetim ilkelerinin
temelinde yer almasi gozetimin karakteristikleriyle desteklenmektedir. ClUnki sozu
edilen ydnetim felsefesinin her asamasinda “gdrev’ igveren ya da isveren adina
hareket eden ydnetim tarafindan planlanmaktadir. Yonetim kontrolindeki gézetim
pratikleri ise denetimin emek Uzerindeki sinirlandirici etkisini pekistirmektedir.
Taylor'in (2016: 37-101) Uzerinde durdugu gibi yapilacak isin detaylari, kullanilan
araclar, isin yapilis sekline yonelik yazili talimatlar ya da isin bitis sUresi ile basari ve
basarisizlik durumlarinda uygulanacak odul ve cezalar onceden iggiye bildirilmekte

ve isin ona uygun sekilde yapilmasi istenmektedir. Taylorizm bu yénilyle karakteri
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geregi emek sureglerini denetim altina almanin en keskin stratejisi olarak
gérilmektedir (Oglic, 2018: 62).

Tasarim ve uygulamanin birbirinden ayrilmasi emek sirecinin de kendi icerisinde
bolinmesini zorunlu kilmaktadir. isgiler emek siireci igerisinde Uretim iligkilerine
yonelik gorls gelistirmek bir yana kendi pargalanmis iglerine dahi mudahale
edememekte; isin bltliniinden uzaklagsmaktadir (Burawoy, 2015: 53). Kisacasi daha
bireysel hale gelen is¢inin goérev taniminda yer alan neyin nasil ve ne kadar sirede
yapilmasi gerektigi yonetim tarafindan belirlenmektedir. Burada o6nemli olan,

hedeflenen isin ve beklenen sonucun gerceklesmesidir.

Taylorizm’in mekanize olmus bicimi ise Fordizm olarak adlandiriimaktadir ve bir
Uretim organizasyonunu ifade eder. Bu uretim organizasyonu, kitle Gretimine olanak
taniyarak seri bir bicimde Uretimin devamlihigini saglamaktadir (Bayrakgi, Caglayan,
2018: 321). Fordist uretim bicimi adini Henry Ford'un fabrikalarinda kullandidi Gretim
metodundan almaktadir. Henry Ford her ne kadar seri imalatin babasi olarak
gérilse de bu dretim bicimi ilk kez Eli Whitney tarafindan kullaniimaya baglanmistir.
Atesli silahlar Greten Whitney tufeklerin farkl pargalarini ¢ikartan makineler kurmus;
birbirine gegen parcalar sayesinde ayri ayri monte etmek yerine zaman tasarrufu
saglayarak pargalarin birlestirilmesini saglamistir. Bu ydéntem saat, daktilo, dikis
makinasi, bisiklet gibi klguk enduUstrilerde diger pek c¢ok Uretici tarafindan
19.yuzyilda kullaniimistir. Fakat araba endUstrisi gibi kapsamh ve buydk bir
endustriye uygulamak ve seri imalata gegmek yaraticilik gerektirdiginden sisteme
adini veren, Ford’'un Uretim bigimi olmugtur. Sistemi geligtiren ve Uretime uyarlayan
Ford, yuriyen montaj bandi sayesinde isin isciye getiriimesini saglamistir (Pollard,
1995: 30-31).

Fordist Uretim bigiminde Uretim seri ve senkronize bicimde fabrikalarda
gergeklestiriimektedir. Dolayisiyla dizenli bir hareket plani bulunmaktadir. is, isciye
getiriimekte ve imalati olusturan parcalar dikkatle incelenmektedir. Tum Uretim
Ogeleri tek bir mekanda toplanmakta igverene tasarruf saglayarak maliyet avantaj
sunmaktadir (Pollard, 1995: 33; Sarpkaya, 2008: 2). Makineler sabit konumlarindan
kurtularak emekle birlikte yeniden duzenlenmigtir. Bu yonuyle Taylorizm bir adim
ileri taginmig; Fordizm; Taylorizm’in en ylksek asamasini olusturmustur (Sahin,
Gokten, 2013: 124). Ford’'un 1907 yilinda Uretime gectigi ilk otomobilin Uretim

surecinde kullandigi tretim bantlari ise “bilimsel yonetim ilkelerinin” uygulandigi ilk
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Uretim tarzidir. Fordist Uretim standartlasarak isgiler grubu senkronize hale
getirilmistir. (Dolgun, 2008: 85).

isin bant Uzerinde calisanlarin elinin altina denk gelecek sekilde bel hizasinda
getiriimesi, egilme ve uzanma hareketlerinin en aza indiriimesi Uretim sirasinda
dikkat edilen bazi 6érneklerdendir. Bu sayede zaman ve enerji kayiplarinin énine
gecilmeye calisiimistir (Pollard, 1995: 33). Kisacasi Fordist Uretimdeki Taylorizm
yuriyen montaj hattiyla guclendirilmis bir ydnetim yahut bir diistince bigimidir. Her iki
sistem de birbirinden beslenmektedir. Dolayisiyla ikisini birbirinden ayri diisinmek
oldukga zordur (Zorlu Gunok, 2018:98).

Fordist Gretim biciminde yénetimin tek bir hamlesiyle montaj hatti lzerindeki hiz
arttinlmis olaganustt bir emek yodunluguna tabi tutulan isgiler ayni sekilde yogun
bir denetimle kargi karsiya kalmistir (Braverman, 2008: 154). Senkronize bicimde
yurttilen dretimin tek bir asamasinda meydana gelebilecek kugucuk bir aksaklik
tim sistemi alt Ust edeceginden denetim ve gozetimin bigimsellige burinisu
kaginilmaz olmustur. Burada disiplini saglayan gi¢ montaj hattidir. Denetleyen ile
denetlenen arasinda kdpru goérevi géren montaj hatti, denetgiyle is¢i arasindaki
iliskiyi goriinmez hale getirmistir (Aydoganoglu, 2011b: 90). isgiler makinelerin
temposuna ayak uydurmak zorunda olduklarindan dinlenme ve yemek saatleri ile
kisa slreli molalar standart slrelere baglanmis; hatta is¢inin konumu makine
sistemlerinin diizenlenisine gére belirlenmistir. ilerleyen dénemlerde ise denetim
¢emberi yalnizca galisma surelerini kapsayan 6zelliginden uzaklasarak toplumsal
yasami igerisine alan ve yasamin tim alanlarina yansiyan bir yapiya burinmustar.
Dinya genelinde calisanlar standartlasmadan &6tlri ayni zaman dilimi iginde
yasamaya baslamis; ayni saatlerde yatan, kalkan, ise giden ve eve donen bireylere

doénusmauslerdir. Kisacasi isgiler pasiflestiriimistir (Dolgun, 2008: 85-86).

Fabrikalarda ¢ok fazla isginin calismasi ve onlarin bagimsiz tutumlar ydnetimin
denetim olgusuna duyduklari ihtiyaci arttirmistir. isgilerin denetlenmesi ve disiplin
altina alinmasi, verimliligin en Ust diuzeye c¢ikariimasi ve makinelerin tam ve etkin
kullanimina iligkin etkili yontemler aramayi zorunlu hale getirmistir (Sarpkaya, 2008:
2). Kisacas! denetim zorunlu hale gelmistir. Taylor denetimi igyeri icerisinde ve
calisma sureleri ekseninde sinirlandirirken; Ford denetimi isyeri digina tasmistir.
Fordizm’de isci sinifi kultiri olugsmasi agisindan g¢alisanlarin gindelik yasamlari
yakindan takip edilmistir (Aydoganoglu, 2011b: 69-72). Dolayisiyla Taylorist yonetim

anlayisinin  igletmelerde yayginllk kazanmasi Fordist Uretim sistemiyle
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batinlestiinde emegin denetimi sermaye acisindan oldukga kolaylasmistir (Zorlu
Gunok, 2018: 100). Denetimi yapboz pargalarina benzetecek olursak insanin
makinevari bir bicimde yalnizca igyeri sinirlari igerisinde denetlenmesi o yapbozun
blylk bir pargasinin oyun disinda birakilmasi anlamina gelmektedir. Clnki insan
programla yonetilen bir makineden farkli olarak duygulariyla hareket eden ve
davraniglarini karmasik gudulerin etkisiyle sekillendiren bir varliktir (Ruben,2011:

41). Bu nedenle denetimin her alanda kendini géstermesi kacinilmaz olmustur.

1960’h yillarin sonundan itibaren talebin 6zel hale gelmesi ve daha parcali bir yapiya
barinmesi Ureticileri Uretimde degisiklik yapma yoluna ydnlendirirken; &zellikle
blaylk isletmelerde karsilasilan denetim sorunlarina ve yonetim stratejilerine
deginilmesini gerekli kilmistir. Yénetimin daha fazla kesiminin emegi izlemesi
denetimi hantallastirmig, maliyetler artmis, bilgi akisi yavaslamistir. Sermayenin tim
sistemi kurallarina goére devam ettirmek istemesi isletmeyi nihai amaclarindan
saptirmistir. Yonetici ve iscilerin motivasyonunu kaybetmesi ise tatmin duygusunu
azaltmis ve yabancilagsmayi arttirmistir. Bu da iscilerin ise gelmeme, direnme
davraniglariyla sonuglanmis sermayenin maliyetlerini yikseltmigtir. Uretim ve
denetim pratiklerinin Taylorizmin 6tesine gegisini saglayan da bu etmenler olmustur
(Lyon, 1997: 176-177).

Fordizm sonrasi doneme gegisi hizlandiran bir diger etmen de Ford’'un sisteminin
kendi icerisinde birtakim celigkiler yaratmasidir. iscilerin monoton ve bir o kadar
yogun denetimle karsi karsiya kalmasi emegin direng gdstermesine neden olmus;
grevleri arttirmis ve isgucu devrini hizlandirmistir. Cézim olarak Ucretler arttirilsa da
beklenenin aksine ise yaramamistir. Piyasadaki talep dalgalanmalarinin ve musteri
tercihlerinin surekli degismesi Uretim surecinin esneklesmesi gerektiginin sinyallerini

vermigstir (Strangleman, Warren, 2015: 111).

1.3.2. Fordizm Sonrasi Donem ve Neotaylorizm

Galismamizin giris boluminde kapitalizmin dogasi geredi catismalarla tetiklenen
krizlerin Uretim sUreci Uzerinde yarattigi etkiye deginmistik. Uca (2016: 18-19) da
benzer sekilde kapitalist sistem var olduk¢a krizlerin var olacagini ileri sirmekte ve
sistemin bu krizlerle kendisini yeniden Uretecegini savunmaktadir. Ona gore
degisen; etki alani ve cografyadir. Sireg icerisinde iletisim ve enformasyon

teknolojilerinin gelismesi ve bu gelismelerin Uretim araglarina yansimasi gerek
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emegin niteligindeki dedisimi gerekse sermayenin dretimi planlama politikasi ile

emek taleplerini uyumlastirma ¢abasini beraberinde getirmistir.

20. yuzyillin ortalarindan itibaren Uretim surecinde yaganan farklilagsmalar fordist
uretimin  keskin hatlarla belirlenmig sinirlarini  yumusatarak yerini esneklik
uygulamalarina birakmistir. Uretim siirecindeki esneklesme emek siirecini derinden
etkilemistir. Harvey’e gore esneklik, Fordizmin katiliklariyla ile karsilastirildiginda
birbirinin  zittidir. En 6nemli kilit noktasi ise yeni yOntemlere ve hiza olanak
tanimasidir. Boylelikle 6nceden bilinmeyen Uretim sektorleri ve yeni piyasalar ortaya
cikmis; finans hizmetlerinde 6énceden var olmayan yontemler gelistiriimistir. Dahasi;
ticari, teknolojik ve orgitsel yeniliklerin temposu buylk Olcide artmistir. Emek
suregleri, isglicu piyasalari, Urlnler ve tiketim kaliplari bu esneklige dayali olacak

bicimde olusturulmaya baslamistir (Harvey, 2019: 170).

Kar hadlerinde meydana gelen dususler ve igletmelerin dis piyasalarla butinlesme
egilimini arttirmasi Uzerine rekabet edilebilirik 6nem kazanmaya baslamistir.
Rekabetin artmasi, dig piyasalarla butinlesme egilimi, maliyetleri azaltma istegi
isletmeleri en az girdiyle en fazla Uretimi yapabilmelerine imkén saglayacak yeni
arayiglara itmistir. Boyle bir ortamda teknik is slrecleri ve emek slreglerinin yeniden
yapilanmasi ihtiyaci gindeme gelmistir (Tungcan Ongan, 2005: 91-94). Japonya’nin
onemli isletmelerinden olan Toyota’da bas gdsteren ve sonrasinda dlnyaya

yayllacak Uretim sistemindeki degisimler dénemin mihenk tasi olmustur.

1950’lerde Toyota’nin emegdi arttirmaksizin Uretim artisini saglama arayigi bant
sistemini Ford’un Uretimine nazaran farklilastirmalariyla devam etmistir. Aslinda
ortaya ¢ikan yeni Gretim biciminin Fordizm’den farki hedefe ulagsma seklindedir ve
Taylorizme alternatif olmasi igin gelistiriimemistir. Burada beklenen, iscilerin Grtnleri
hakkindaki bilgilerini Gretim surecine dahil etmeleridir. Boylelikle isgilerin emek glcu
asirihklan veya gereksiz hareketleri kolaylikla kesfedilebilecek ve bunlarin ortadan
kaldirimasi igin iyilestirme O&nerileri ise yine en hékim olan ayni emek gicu
tarafindan gelistirilebilecektir (Dohse vd., 1985: 128).

Calisma standartlarinin tim isgilerin anlayacagi sekilde dizenlenmesi, Gretimdeki
tum kaynaklarin optimize edilmesi ve kayiplarin en aza indiriimesini saglayacak
uygulamalarin gelistiriimesiyle yuksek Uretim kapasitesine ulagiimasi hedeflenmigtir.
Uretim sirecine yénelik tim gerekli bilgilerin iscilerle paylasiimasi calisma

standardinin yakalanmasi i¢in gerekli gériimustir. Ford’'un dretim sisteminden farkl
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olarak Toyota dretim sistemindeki montaj bandinda monte edilecek Grtn, Grinutn
yapillacagi anda ve gereken miktarda gelmekte; fazladan dretime ihtiyag
duyulmamaktadir. Boylelikle stok yapma maliyeti de ortadan kaldiriimis olmaktadir
(Ohno, 2018: 61-65, 151).

Strangleman ve Warren (2015: 129) da yeni donemde isletmelerin kiresel
ekonomiye uyum saglayabilmesi igin piyasadaki degisimlere hizli bir bicimde yanit
verebilmenin basat bir faktér oldugunun Uzerinde durmaktadir. Onlara goére
Fordizmin pek c¢ok o&zelligi 6nemini vyitirmis; Uretim yapisi dedisimlere kapi
aralamistir. Uretim yapisi igerisinde; imalat alaninin daraltiimasi, daha az girdiyle
daha fazla c¢iktinin elde edilmesi, isletmeye rekabet avantaji saglayacak kalite
sureclerinin  yayginlasmasi ve uretimde surekli gelismelerin saglanmasi gibi

durumlar géze ¢arpmaktadir (Tungcan Ongan, 2005: 94-95).

Sayilan durumlar g6z 6nune alindiginda yeni Uretim orgutlenmelerinin en dikkat
¢eken bicimi “yalin Gretim” olmustur. Yalin Gretim; “kapsamli bir egitime ve ¢ok yonlu
becerilere sahip ¢alisanlarin zihin ve beden emegini bir arada kullanarak onlarin
yetki alanini genigleten, onlara katiimci ¢alisma ortami sunan bir Uretim modeli”
seklinde tanimlanmaktadir. Bu uretim modelinde Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ile
esneklesen Uretim sistemi mevcuttur. S6z konusu esneklik Urin gesitlendirme ve
uretim miktar dalgalanmalarina hizli bir gsekilde cevap vermektedir (Rineheart, 2012:
53).

Fakat esnek Uretim sermayeye avantaj saglarken ayni seyi emek tarafindan
gbrebilmek mimkin olmamis; emek piyasasi radikal bir déndsim gegirmek
durumunda kalmistir. Calisanlar yeni Uretim seklinde ylksek issizlik oranlari ile kargi
karsiya kalmig; kimi vasiflarin yok edilmesi ile yuzlesmistir. Olusan yeni vasif
duzeyleri degisen piyasa kosullarina ayak uydurabilme ihtiyaciyla bir araya
geldiginde emegdin sermayenin arzusuna gore hareket etmesine neden olmustur.
Oyle ki esnek calisma rejimleri sermayeye emek gliciinii daha verimli ve karliligi
artiracak sekilde kullanabilme imkani tanimistir. Dolayisiyla ortaya yeni ve oldukca
esnek calisma bigimleri ¢cikmistir. Yari zamanli, gegici zamanl istihdam bigimleri
bunlardan bazilaridir. Benzer sekilde ortaya ¢ikan tageron turu istihdam sekli yaygin
hale gelmistir. Yasanan donlsum, calisanlarin pazarlik guglerinin yara almasina
neden olmus; 6rgutll isci hareketi altindaki zemin kayganlasmistir (Harvey, 2019:
171).
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Fordizm sonrasi donemde sadece Uretim alt yapisinin degismesi emegi yakindan
etkilememistir. Ayni zamanda Uretimin teknik is sireclerinin disinda emek sirecleri
de dogrudan ve dolayli sekilde s6z konusu degisimden etkilenmistir. Bu gelismeler
emegin Uretim araglariyla arasindaki iligkileri etkilemesinin yani sira Uretim
araclarinin denetleyicileri ve birbirleri arasindaki iligkileri de etkisi altina almigtir
(Tungcan Ongan, 2005: 96).

Dolayisiyla Uretim yapisinin degismesi neticesinde sermayenin isciye yaklasiminin
farkhlastigini séylemek yanhs olmayacaktir. Taylorist modelde kullanilan Gretim
biciminin yerini esnek uretimle birlikte Uretici kitlesinde degisimlere yol acan yeni bir
dizene biraktigi gorilmektedir (Aydoganoglu, 2011b: 76; Strangleman, Warren,
2015: 132). Bu degisimler 6zellikle emek profilinin niteliginde karsimiza ¢cikmaktadir.
Emegin vasif diizeylerinin goreli olarak arttirilmasi; dolayisiyla fiziksel kapasitelerinin
yani sira zihinsel kapasitelerinin de Uretim surecine dahil edilmesi, kararlara etkin
katihmlarinin saglanmasi gibi degisimlerle Uretici guglerin yeniden tasarimi yoluna
gidilmigtir. Dolayisiyla emek sermaye arasi iligkiler uyum ve igbirligi ekseninde

yeniden duzenlenmeye baslamistir (Tungcan Ongan, 2005: 97).

Yeni duzende Japon yonetim sisteminin Uretim GUzerinde gosterdikleri titizlik ve
hassasiyetin ayni sekilde Uretim sisteminin bir bileseni olan denetim sistemi
Uzerinde de etkisinin oldugu asikardir. Bu Uretim sisteminde emegin denetimi
gérinmez hale gelmis; isyerinde TKY uygulamalari basglamistir. Ayrica insan
kaynaklari yonetimi ile bireysel pazarligin énem kazanmasi sonucu toplu pazarlik
sistemi islevselligini gitgide yitirmeye baglamistir (Aydodanoglu, 2011b: 76-77;
Sarpkaya, 2008: 3). Lyon’un “daginik gézetim” ifadesiyle kavramsallastirdigi yonelim
sermayenin verimlilik, Uretkenlik ve karlihk arayisinda etkili olmus; Taylorizmi
teknolojiklestirmistir. isgiler, teknoloji sayesinde ise daha fazla hakim olma
tahayyultine inandiriimigtir. Onlar disipline eden ve isletmenin kurallarina birebir
uymaya iten davranisin altinda ise bu duygu yer almaktadir (Lyon, 1997: 187-188).
Dolayisiyla her ne kadar yasanan gelismeler caligsanlari 6zgurlestirici bir 6zellik
tasiyormus gibi gorinse de denetim ve gozetim araglarinin gelismesiyle sermayenin
kontrol glcu gizlenerek artmig; muglak bir tahakkim ve kudrete donugmustur
(Witheford, 2004: 78-79).

Uretimin degismesiyle farkllasan ve goriniste bagimsizlagan isglcli kendini
gerceklestirme ihtiyaci igerisindedir. Taylorist modelde makineyi ¢alistiran ve kontrol

eden isciler, mevcut siirecte makineyi programlayan iscilere déniismistir. Iscilerin
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Uretim aracindan gitgide uzaklagsmasi Uretilene yabancilasmasini bir kat daha
arttirmistir. Yabancilasma artik ¢aligsanlarin karakterinde de degisim yaratmaktadir.
Yabancilagsmayla gelen degisim; calisanin karakterini, micadelesini ve dinyaya

karsl durusunu esneklestirmektedir (Sarpkaya, 2008: 4-5).

Neotaylorist emek denetimi igerisinde bazi kavramlar kilit rol Ustlenmekte birbiri
icerisinde 6zdeslesmektedir. Post fordist ddnemle agiga ¢ikan neotaylorist yonetimle
birlikte 6nem kazanan kavramlar arasinda liderlik, isletme kultirinin olusmasi,
egitimin kurumsallasmasi, 6zdenetim, slrekli gelistirme, takim calismalari yer
almaktadir (Zorlu Gunok, 2018: 133). Calismamiz icerisinde bu kavramlara ikinci

bolimde ayrintili olarak deginilecektir.

Yalin Uretim sistemlerinin Uretim ve teslim surecleri agisindan hassas olmasi ve
kaliteli Uretim sorumlulugu yonetimi, denetimi siklastirici birtakim zorunluluklara
yoneltmistir. Boylelikle iscileri isletmeye ve onun hedeflerine baglh kilmanin oni
acilmistir (Rinehart, 2012: 62). Yasanan yogun teknolojik gelismeler emegin
denetim altina alinmasini daha kompleks bir yapiya burindirmustar. Dolayisiyla bu
kompleks yapi; standardizasyon, verimlilik, yodunlastirma ve kontrol yontemlerinin

bir batin olarak Uretim slirecine uygulanmasina kapi aralamistir.

Ozellikle Fordizm 6ncesi dénemlerde hiyerarsi tabanli denetim uygulamalarinin
iglevselligini  yitirmesi ve  bulrokratik  dizenlemelerin  Uretim  kosullarini
uyumsuzlastirdigi  gerekgesiyle dretim drgutlenmesinde degisikliklere ihtiyag
duyulmustur (Aydodanoglu, 2011b: 76). Yonetimin denetiminden 6te burada
¢alisanlarin kendi kendini denetlemesi / disipline etmesi s6z konusudur ve yine

isciler gelecegi duslnerek bu duruma uyum gdstermektedir (Lyon, 1997: 188).

Sanayi Uretimi oncesinde ve sirasinda emegin degisen yapisi anahatlariyla bu
sekildedir. Fakat ilerleyen donemlerde sanayi uretiminin genel ekonomi igerisinde
payinin azalmasi, hizmet Uretiminin payinin artmasi emegi de yakindan etkilemistir.
Gunku degisen ve ortaya gikan yapi igerisinde hakimiyet hizmet Uretimi Gzerindedir.
Dolayisiyla hizmet Uretiminde uretim sonucu ortaya c¢ikan Urin (meta) sanayi
sektorine nazaran daha karmagik bir hale burunmektedir. Ayrica yapisi ve
dzellikleri geregi is temelde birebir insanlarla ilgilidir. is¢ginin tagimasi istenen vasiflar
ise mekanik bir vasiftan ziyade insani iligkileri i¢cine alan vasiflardir. Bu nedenle

hizmet Ureten emegi de yakindan incelemek yerinde olacaktir.

31



1.4. HIZMET URETIMI

Sanayi cagindan bilgi ¢agina evrilen dénemde Uretim suregleri ve ciktilar
farkhlagsmaktadir. Yalnizca Uretim sirecleri de degil beraberinde isletmelere rekabet
Ustinligu saglayan araclar da degismektedir. Yeni dénemin degisen calisma
kosullarint 2013 yapimi “The Internship” (Gen¢ Ciraklar) filminde gérmek
muamkindir. Sanayi Uretimini ve dénemin calisma kosullarini konu alan “Modern
Zamanlar”in tersine bu filmde standart ve tekdiize olan tretim bigiminin rutinliginden
uzaklasildigina vurgu yapilmaktadir. Her ne kadar degisen yonetim anlayisi Google
gibi u¢ bir érnek Uzerinden degerlendirilmis olsa da her iki Gretim sekli arasindaki
farklarin goérilmesi acisindan belirgin ipuclari gbéze carpmaktadir. Kogak ve
arkadaslari (2019) yaptiklari calismada bu degisimi emek Uzerinden aciklamisladir.
Onlara gore Modern Zamanlar'in beden iscisi algilamaktan, disinmekten ve
yargilamaktan yoksundur. Dolayisiyla da duygusuz ve eylemsizdirler. Geleneksel is
ve ¢alisma ortaminin yol actigi otoriter kigilik ériintis gésteren emek, o dénemin
kosullar icerisinde kendi dogasina yabancilagsmaktadir. GUnimudz zihin isgisinin
anlatildigi “The Internship” filminde ise c¢alisanlarinin elestirel dislinme, kritik
problem ¢ézme, strateji gelistirme ve ekip ¢alismasi gibi yetkinliklerini desteklemek
icin sermayenin basvurdugu uygulamalara dikkat ¢cekilmektedir. Acaba gercekten bu
uygulamalar emek yetkinlilerini desteklemek amaciyla mi yapiimaktadir? Yoksa bu
yetkinliklerin birer denetim aracina donismesi mi saglanmaya c¢alisiimaktadir?
Filmde uygulamalar; oyun, vyaraticilik, etkilesim gibi kavramlar Uzerinden
nitelendiriimisse de gercek hayatta ayni etkiden bahsetmek ya da bunlari yalnizca
emegin degisiminden kaynaklandigini séylemek mimkin mudir? Bu sorularin
cevap bulabilmesi i¢in s6z konusu etkiyi emegin konumu tzerinden ele almak daha

anlamli olacaktir.

GUnUumuzde sermayenin otoriter yapisindan siyrilarak bilgi ¢aginin is ve emek
kavrayisini farkhlastirdigi distunilmektedir. Bunda 6zellikle hizmet Gretiminin temel
Uretim aracinin emek olmasinin etkisi blyuktir. Clnkl hizmet Ureten isletmelerin
rekabet avantaji yaratabilmesi ve surdurilebilir bir is basarisina sahip olabilmesi
uretilen hizmetin kalitesine baglidir. Dolayisiyla isletme igin deger yaratan, verimliligi
ve kari arttiran belirleyici unsurun emek oldugu goérilmektedir. Peki gercekten
sermayenin emege atfettigi deger mi degismektedir? Yoksa sermaye, artik degeri
yaratmak icin gundn kosullarina uygun nitelikte yeni arayislara mi girmistir? Bu

kendi igerisinde bir paradokstur.
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Gunumuzde emegin degerinin ve yaraticihdinin sanayi Uretimine nazaran arttigi,
uretim iligkileri Gzerinde daha fazla s6z sahibi oldugu ileri surulse de sistem sanayi
Uretimindeki sekliyle tek dize ve vasifsiz igleri Uretmeye devam etmigtir ve
etmektedir. Kati kurallara dayanan ve standart ¢alisma kosullarinin yogun bigimde
gbrildigu cagri merkezleri, finans sektdrt, seyahat ve turizm sektorl calisanlari
bunlardan yalnizca kuglk bir kismidir. Bu tir calisanlardan beklenen yalnizca isin
devamhhiginin saglanmasidir. Dolayisiyla sermaye isin devamliiginin ylksek
verimlilikle saglanmasi icin farkli yontemlere basvurmaktadir. Emegin hizmet
Uretimindeki yeri ve 6nemi tartismalarindan hareketle bu bdlimde éncelikle sanayi
Uretiminde ortaya cikan; hizmet Uretiminin ilk ¢alisanlari olarak adlandirabilecegimiz
blro iscilerine dedinilecek; ardindan oncelikle buro isgilerinin emek slreci icerisinde
gegcirdigi evrim, hizmet Uretiminin gelisimi, hizmet iscilerinin konumlar itibariyle

denetim sorunsali Uzerinde durulacaktir.

Sanayi uretimine gecis itibariyle zaman igerisinde sermaye birikimi genislemis; bu
genisleme is¢i yapisina da etki etmistir. Nitekim sermaye baslarda kendisinin
gerceklestirdigi ydénetim, Uretim surecinin tasarim, analiz ve planlamasi ile tim
sureglerin denetimi ve ticari pek ¢ok islevi kendisi yerine getirirken tretim alaninin ve
isletme organizasyonun genislemesiyle birtakim islevleri calisanlara devretmeye
baslamistir. Bunun sonucunda buro isleri, muhasebe ve kontrol, satin alma ve satis,
denetim, planlama ve teknik gorevler sermaye adina ¢alisan iscilere devrediimeye
yani beyaz yakali istihdami karakterize eden slre¢ islemeye baslamistir (Bain,
Price, 1983: 48).

Bdylelikle kapitalist Gretim slreci icerisinde hizmet Uretimine gecis ilk olarak blro
hizmetleriyle yagsanmistir. Yonetime yardimci ve tamamlayici igler biro g¢aligsanlari
tarafindan yudritilmeye baslanmis ve yonetim, Uretim surecini burolardan
yonlendirmistir. Bu burolarda Uretimde olup bitenler izlenirken kayitlar tutulmus;
muhasebe islemleri yine bu burolarda yapiimistir. Tum kayitlar toplandiktan sonra
hazirlanan raporlar sayesinde ise belirlenen hedeflere ulasilip ulasilmadigi yine
burada gdzden gegcirilmistir (Braverman, 2008: 235). Biro c¢alisanlarinin Uretim
sureci Uzerindeki bu hakimiyeti Poulantzas tarafindan entelektiel denetim olarak
kavramsallastirilmistir. Ona gére konumlari ve bigimsel olarak zihinsel emekleri

itibariyle buro iggileri Uretimin gizli bilgisine sahip olmuglardir (Wright, 2016: 179).

Her ne kadar sanayi Uretimi icerisinde Uretimi gerceklestiren mavi yakahlar yogun

olarak varlik gosterse de bu iscilerin yaninda ydnetimin idari iglerini yerine getiren
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biro iscilerinin sayilari giin gectikge artis géstermistir (Braverman, 2008: 241,277).
Fakat yeni gelisen bu grup mavi yakalilarda oldugu gibi hi¢cbir zaman tam anlamiyla
bir proleter olarak anilmamistir. Cunku ayricaliklh goérulen konumlari, Gcretlerinin
mavi yakallarinkine oranla yuksek olusu, rahat caligma ortamlari ve yonetici ve
denetleyici pozisyonlara yikselme sanslari onlari mavi yakall ¢alisanlardan uzak
tutmustur. Buna bir de igverenlerin ofis personelinin sadakat ve bagliigini givence
altina almadaki cikarlari eklenince yeni yeni belirginlesen beyaz yakalilarin
kendilerini Ustlin olarak degerlendirmeleri kaginilmaz olmustur (Lockwood, 1983:
58). Uretim slrecinde her ne kadar bu iki ayri kesim arasinda arasinda bir Ustinliik
micadelesi yasansa da sonug¢ olarak iki taraf sermaye igin calistigindan beyaz

yakalilarin da denetim altina alinmasi gerekli gérulmastur.

Basta zanaatkarlara benzetilen biro galisanlari kullandiklari is gerecleri ve surecin
tamaminin denetim ve kontrolinde s6z sahibi olmalari bakimindan Uretim surecinin
batinidne hakimken; ilerleyen dénemlerde onlar da yavas yavas Taylor'un denetim
sistemine maruz kalmislardir. Muhasebecinin genel gdzetimi altinda faaliyetlerini
surdirmeye  baslayan  blro  c¢aligsanlarinin  iglerinin  pargalanmasi  ve
standartlastiriimasi Taylor sisteminin temel kavramlarinin baroya uygulandiginin bir
gostergesidir. Bunun nedeni sermayenin fabrikada oldugu gibi biro ¢aligsanlarinin da
uretimini arttirma istekleridir. Boylece gunluk rutin galismalarin kayitlar tutulmaya
baslanarak, c¢alisanlarin etkinlik diizeyleri arttirlmaya cahsiimistir. islerin
standartlastiriip rasyonellestiriimesi gun igerisinde yapilan her tirli faaliyetin
Olclimesiyle sonuglanmistir. S6z konusu denetimler, ydnetimin midahalesinin biro

iscilerine de kaydiginin canli birer kaniti niteligindedir (Braverman, 2008: 287-288).

Hizmet Uretiminde emegin denetimi yalnizca imalat sanayi ile sinirli kalmamistir.
Benzer denetim sekillerine yalnizca hizmet Ureten igyerlerinde de rastlanmaktadir.
Ornegin 1919 yilinda Ford’un hizmete agtigi Detroit'teki hastanede hareket israfini
Onlemeye yonelik tedbirler alinmistir. Hastanenin tasarimi ve isin érgutlenmesi israfi
Onleyecek bicimde tasarlanmistir. Bu sayede hemsirelerin gereksiz merdiven inip
cikmalarindan fazla yurimesine kadar pek ¢ok gereksiz faaliyet minimuma
indirilmeye ¢ahlgiimistir. Ford’un uyguladigi tekniklerin butinunadn isleyisi; verimlilik
ve maliyet etkinligine dayanacak sekilde yonlendirici otoriteyi piyasaya emanet eden

bir yapiya burindirmustir (Ulutas, 2011: 69-70).

Teknolojinin gelismesiyle bilgisayar sistemleri kullanilmaya baslanmis biro islerinin

basite indirgenip standartlastirimasinda ve kontrolinde bilgisayar sistemlerine
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dnem verilmistir. Ozellikle bilgisayarla birlikte gelisen veri isleme sistemleri is
bolumunu hiyerarsik tabanl katmanlagtirirken (sistem yoneticileri, sistem analizcileri,
programcilar, bilgisayar konsol operatérleri vb. gibi) isin basitlestiriimesi ve
rutinlestiriimesi de dlcimu kolaylastirmistir. Boylelikle hiz darttisi 6n plana ¢ikmistir
(Braverman, 2008: 305,310).

Gunumuzdeki teknolojik gelismeler yine ge¢cmisin siki denetiminin benzer etkisinin
farkli uygulamalarla devam ettigini gostermektedir. Ornegin, Boston’da faaliyet
goOsteren bir sirkette, gelistirilen yazim sayesinde, isverene calisanlarin her tirll
eylemine mudahale edebilme olanagdi taninmistir. Yazilim sayesinde bilgisayar
basinda islem yapan calisanlarin tus vurus sayilari kaydedilmis, musterilerin kredi
kullanim oranlari ve hesaplarin takibi kolaylastiriimistir. Ayrica yazilimla ¢alisanlarin
kiminle ne kadar konustugu tespit edilmekte hatta ses tonlari bile dinlenebilmektedir
(Belton, 2019: https://www.bbc.com/news/). Orneklere lilkemizde de ¢odu sektdrde
rastlanmaktadir. Yeri geldikge bu tur orneklere deginilecektir. Fakat gunimuiz
¢alisanlarina gegcmeden &énce beyaz yakalilarin tarihsel sireg¢ icerisinde nasil

denetlendiklerine geri donmek faydali olacaktir.

Zamanla dretimin sermayece zapt edilmesi, emegin sermaye birikimi dogrultusunda
otelenmesi, emek ve sermaye yedeklerinin yeni sanayiler bulma telasi ve toplumsal
iliskilerin birlik olma distncesinden uzaklagsmasi neticesinde hizmet alma ihtiyaci
artmistir (Braverman, 2008: 329). Boylelikle birolara sikisan isler kendi basina bir
emek slrecine doénlUsmustir. Bu doénidsim bilimsel yodnetimin kendine has
metotlarinin da katkisiyla karakterize edilmis yeni bir yapiya yol agmistir. Uretilen
hizmetler metalasmaya ve dolayisiyla emek arti deder Uretmeye basladik¢a
sermaye hizmetler tretiminde de sabit girdi ile daha ¢ok ¢ikti elde etmeyi beklemeye

baslamistir.

Emek surecinin degisime ugramasi emedin niteligini de dolayli yoldan
etkilemektedir. Bu etkilenisi 1970’li yillarda dngoéren Toffler (1974: 336) sistemin
biraz egitim gérmus, tekduze islerde ¢alismaya hazir, gbzunu kirpmadan buyruklari
yerine getiren, ekmek parasi igin otoriteye boyun egen kisileri istemeyecegini; onun
yerine kritik kararlar alabilen, yeni cevrelerle basa c¢ikabilen, yeni iligkileri aninda
saptayan Kisileri tercih edecegini savunmustur. Kanaatimizce de gunun kosullari
dikkate alindiginda emegin niteliginde yasanmasi beklenen degigimler
gerceklesmistir. Fakat ortaya ¢ikan ydnetsel yenilikler halihazirda var olan sisteme

hizmet etmek Uzere gelistirilmistir.
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Yillar igerisinde bilgi dretiminin temel ekonomik faaliyet alanina dénismesiyle
kapitalist sistem, icinde bulunulan donemin kosullarina bagli olarak kendine yeni bir
ekonomi anlayigi benimsemek durumunda kalmistir. S6z konusu durum Ucretli
emek Uzerinde de bazi degisimlere yol agmistir. Kisacasi mal dretiminin yerini alan
hizmet Uretimi emek sireci Uzerindeki degisim ve doénusuimleri beraberinde
getirmistir. Meydana gelen degisimleri Massachusettes Teknoloji Enstitlisi’nden
David Birch o yillarda su sdzlerle ifade etmistir: “Artik imalat isinden ¢ikip diistinme
isine giriyoruz”. Uretimin stratejik kaynagi olarak goriiimeye baslanan “bilgi’ye yeni
Uretim sistemi icerisinde, paranin aksine pek c¢ok kisi sahip olabilmekte ve onu
Uretebilmektedir (Naisbitt, 1987: 3-4). Artik hammadde “enformasyon’dur ve
piyasadaki zorlu rekabet kosullarindan korunabilmenin ve ayakta kalabilmenin yolu
hammaddenin etkin ve dogru bir sekilde kullanilimasindan geg¢mektedir (Dolgun,
2005a: 235).

Bauman (2015: 38-39) da benzer sekilde Uretimdeki degisimi; blylk karlarin ve
gelecedin sermayesinin  kaynagdi olarak fikirlerin én planda olacagiyla
aciklamaktadir. Clnkl fikir bir kez Uretilmektedir ve Uretilen prototipin ¢ogalmasi
hizmeti talep eden musteri sayisina bagl olarak servet kazandirmaktadir. Sermaye
ise agir makinalar ve fabrika personelinin olusturdugu hantalhgi atarak yaninda bir
evrak dosyasi, kigisel bilgisayari ve cep telefonuyla hafif bicimde seyahat edecek
konuma gelmigtir. Peki bu durum sonucunda sermaye agisindan Uretilen metalar
arasinda herhangi bir farklilik olusmakta midir? Ya da emek agisindan dislinecek
olursak isci her an her yerde Uretim faaliyetinde bulunabilirken igin kontrolt Gzerinde

ne kadar s6z sahibi olacaktir?

Bu sorularin cevaplarina iligkin iki farkh yaklagim bulunmaktadir. Bu yaklagimlardan
ilki digerine gore iyimser bir anlayis igerirken diger yaklasim durumu kétimser bir
tutumla degerlendirmektedir. lyimser bakis agisiyla degerlendirildiginde katma
degerin kaynagi kol gucunden zihin gucune kayacagindan bilgi dretmeye dayali
emek surecinde hiyerarsik yapinin bozulacagi, isgilerin tatmin edici 6dul ve
0zgurlikgu g¢ahgma olanaklarina sahip olacaklari ifade edilmistir. Kétumser bakis
acisina sahip olanlar ise, Taylorizm'in, emek sureci Uzerinde egemenligini
surdurecegi varsayimiyla hareket etmektedir. BOyle bir durumda elektronik tabanli
teknolojilerin isi; daha rutin, tekdize, galisanlari ise daha vasifsiz hale getirecegi
savunulmaktadir (Parlak, Cetin, 2007: 111).
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Braverman’a gore insan beyniyle gerceklestirilen uretimlerde emek urettigi metayi
tikenmeyen bir dikkat ve kesinlikle planladigini zannederken aslinda dretimin
ardinda yatan gergek bunun “teknik ihtiyaglar”, “makinenin 6zellikleri” ya da “etkinlik
gereklilikleri’nden kaynaklanmasidir. Yine aslinda tim bunlar teknikten ziyade
sermayenin ihtiyaclaridir. Emek ise sanki kendi adina ve ig¢sel zorunluluklar
yluzinden hareket ediyor algisiyla Uretimi gerceklestirmektedir (Braverman, 2008:
222). Dolayisiyla somutlasarak uretim aracglarinda vicut bulan zeka; tahakkim
altina alinarak Uretimin basat faktori haline getiriimekte ve sermaye elinde kolaylikla
nicel ciktilara dénidsmektedir. Zeka birikiminin sermayenin ihtiyaglari dogrultusunda

dlclilmesi ise kolaylasmaktadir (Canaslan, Ozer, 2010).

Braverman’in (2008: 330-332) da savundugu Uzere; mal Uretiminde emegin yararli
etkileri fabrikada bir meta olarak cisimlesirken; hizmet Uretiminde direkt emegin
yararli etkilerinin kendisi meta haline gelmektedir. is¢i bunu sirekli hale getirip
sermayenin c¢ikarina sundugunda hizmetler alaninda kapitalist Gretim bicimi agiga
¢ikmis olmaktadir. Kisacasi isgi ister mal Uretsin ister hizmet, dnemli olan emegin

bicimi degil onun emek sireci igerisindeki roltdur.

Ayrica hizmet Uretiminde belirleyici unsur ¢alisanlar olmasina ragmen igin yapiligi ve
hizmetin Uretim sekline yine Uretim araglarinin sahibi olan isveren karar vermektedir
(Glngor Delen, 2017: 24). Tipki sanayi Uretiminde kapitalizmin ileri boyutlara
tasinmasi dolayisiyla isc¢inin makinenin boyunduruguna girmesi ve makine-emek
arasindaki ugurumun derinlesmesinde oldugu (Braverman, 2008: 223) gibi hizmet
uretiminde de kullanilan ara¢g kismen degisikliJe ugrayarak sureci devam

ettirmekten 6teye gegcmemektedir.

Burawoy, (2015: 94-95) da benzer goérusu desteklemektedir. Ona goére tasarim ve
uygulama ayrimina tabi tutulan sure¢ igerisinde Uretim bicimi dedisse de sermayenin
canli kismi isci sinifi oldugu igin sermayenin emek Uzerindeki tahakkimi devam
etmektedir. Yani daha fazla verimlilik artigi saglamak ve uretimin denetimini
gerceklestirmek adina c¢aliganlarin sahip oldugu bilgi nesnellestirilerek surecin bilgisi
seklini almaktadir (Narin, 2008: 18). Cunku calisanlarin zihninde olusan bilgi ve
karar alma yeteneg@i mekanik bir bicimde kayit altina alinirsa sermaye kendi isgisine

bagimli olma zincirinden kolaylikla kurtulabilecektir.

Aslinda emek surecinin sermayenin sorumlulugunda olmasi Uretimin bastan sona

sermayenin tasarimi ve kontrolu altinda oldugunun bir goéstergesidir. Boylece hizmet
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retiminde silire¢ isginin denetiminden gikmaktadir. isciye sorumluluk verilmesi
yalnizca isin dnem derecesi dusuk kisimlarina iligkin bir yetkilendirmedir. Bu da
isginin yeteneklerini kullandigiyla ilgili bir yanilsama yaratmaktadir (Gungor Delen,
2017: 17). Hatta bodyle bir sistem iginde Uretime ydnelik tim problemlerin yénetim
tarafindan belirlendigi ve ¢ézimunden ise isgilerin sorumlu tutuldugunu sdylemek

yanlis olmayacaktir (Nichols, Sugur, 2005: 137).

Gorluldugu uzere hizmet Uretiminde surecin igerisinde fiziken var olup surece
muidahale edemeyen yuksek niteliklere sahip calisanlar vasifsizlastirilarak 6zgur
ama prangali kolelere donustirilmektedir (Glngér Delen, 2017: 24-25). Clunku
sermaye, emek guclnu satin alirken aslinda onunla birlikte niteligi ve niceliginin
sinirlart belli olmayan bir girdiyi satin almaktadir. Satin aldigi seyin potansiyeli
sinirsiz olsa da iscilerin 6znel durumu, gecmigleri, calistiklari sosyal kosullar ve
isletmenin 6zel kosullari ile teknik duzenekler bu sinirsizligi gevrelemekte yani
sinirsizligin  sinirini gizmektedir (Braverman, 2008). Bodylelikle emege taninan
Ozgurlik bicim degistirerek emegin elinden alinmakta; sermayenin dizenli rutininin

hizmetine adanmaktadir.

Zaman igerisinde hizmet Uretiminde emegin yapisina yonelik dikkat ¢eken bir diger
onemli unsur, duygusal gdsterimlerin de emek gucinin bir boyutu olarak
algilanmaya baslamasidir. Oyle ki érgiitsel kontrol galisanlarin duygu hareketlerinde
dahi kendini géstermekte ve yine ydnetim tarafindan gergeklestiriimektedir. Ozellikle
sermayenin igciyi bir Uretim girdisi olarak gérmesi onun Uzerinde kontrol kurma
¢abasi ¢alisanlarin bedeni ve fikri glicinin yani sira duygu gti¢lerinin de emek guicl
icerisinde tlketildigini gostermektedir. Yani duygularin gésterim sekli isveren veya
yonetim tarafindan Onceden belirlenmekte, iscilere hareket serbestligi
taninmamaktadir. Dolayisiyla duygular Gretim sureci igerisinde metalastiriimaktadir
(Gungor Delen, 2017: 13-25). Calisanlar Uzerinde bdyle bir denetimin ele gecirilmesi
daha karh gérulmektedir. CUnkl rizayi Ureterek c¢alisanlar Uzerinde daha 6zgur bir
tercih algisi olusturulmaktadir. Bu da kendi icerisinde yonetimsel avantaj saglayacak

bir mekanizmaya dontusmektedir.

Horkheimer de benzer bir ifadeyle “6zgdrligin onayinin 6zgdrligiin karakterinde

degisim yarattigi’ni savunmaktadir. Cunku Uretimin gelismesi yalnizca Ureticinin
Ozgurlesmesini saglamamisg; iscinin yararlanabilecegi yelpazeyi de genisletmistir.
Ona godre Uretim sidrecindeki degisim bir zanaatkarin ince bir is i¢cin uygun aleti

segcmesi ile pek cok alet ve edevata sahip olmasina ragmen hizli karar vermek
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zorunda olan bugunin iscisi arasindaki farklilik kadardir. Tercihlerin artigi 6zgurlik
artis1 olarak yorumlanmadan once degerlendiriimesi gereken nitelikteki artis ve
baski duzeyidir (Horkheimer, 1986: 140).

Hizmet dreten isletmelerde mdusteriler sinirsiz talep eder, calisanlar kurallar
dahilinde Uretim surecine katilir. Kurallari ise sermaye sahibi veya onun adina
hareket eden yodneticiler belirler. S6z konusu Ucli yapinin sinirlari bellidir ve bu
sinirlar igerisinde calisanlar ¢ok az otonomiye sahiptir. Dolayisiyla hareket
kabiliyetleri oldukgca sinirhdir (Gingér Delen, 2017: 38-39). Hizmet Uretiminde
emegin tasarrufu Uretim slreci Uzerinde beklenenin aksine son derece sinirlidir. Bu
nedenle emek slrecinde yasanan donusumin surecin 6zinde dedil yansimasinda

ortaya ciktigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Ozet olarak; tarihsel siire¢ icerisinde emegin Uretim sirecindeki konumu
incelendiginde bazi kirilma noktalarinin oldugu goériimektedir. Bu kirllmalar sektorel
bazli oldugu kadar her bir sektér icerisinde farkli sekillerde meydana gelmistir ve
gelmeye devam etmektedir. Manifaktir Uretimden sonra buharli makinenin icadiyla
baslayan sanayi Uretimi, ydnetimsel agidan yasanan gelismelerin Uretim slrecine
yansimalari, teknolojik gelismelerin vasif duzeyinde yarattigi etkiler ve bilginin nem
kazanmasiyla artan hizmet Uretiminin ayak sesleri emeg@in konumu ve emek slreci
tartismalarini diri tutmustur. Bu degisimler, isletmeler igerisinde denetim ve kontrol
mekanizmasini yakindan etkilemistir. Bagimli ¢alismanin temelindeki en &nemli
ortak payda olan denetim mekanizmasinin varligi mikro dizeyde isletme ¢alisanlari
Uzerinde; makro diizeyde ise piyasada emegdin yapisini sekillendirmede son derece
etkilidir. Denetim konusuna gegmeden emek slrecine deginerek giris yapilmasinin

asil amaci bu degisimi daha yakindan anlamaktir.
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IKINCi BOLUM
EMEGIN DENETIMi

Sermayenin yonetim ve mulkiyet hakki bakimindan Uretimi denetlemesi evrenseldir.
Cunki ancak denetim sayesinde, satin aldigi emek glcini emege
donustirebilmekte ve onu Uretime kosarak mal ve hizmet Uretimi icin en aktif sekilde
kullanabilmektedir (Yiicesan Ozdemir, 2014:134). Ornegin bot satan bir ayakkabicl,
satis anindan sonra metadan ayrildigi andan itibaren musteri ile iliski satis sonunda
sona ermektedir. Ancak iscinin isvereni ile arasindaki iliskide emek gucinin fiziksel
varligindan ayrilmasi mimkiin degildir. Uretim siireci boyunca isveren ile arasinda
sosyal iliski zorunlu olarak devam etmektedir (Hyman, 1989: 21) Bu da emegin
denetimini  kaginilmaz kilmaktadir. Denetimin amaclari farklilastikca denetim
olgusuna bakis acisi ve degerlendirilis sekli de farklilasmaktadir. Her ne kadar
denetimin temelinde kar oranlarinin arttirlmasi amaciyla maliyetlerin en aza
indirilmesi duslncesi yer alsa da denetim olgusuna yonelik yaklasimlarin hangi

amacla ve nasil degerlendirildigine deginmek yerinde olacaktir.

Uretimin veya cgalismanin evden kopartilip fabrikalara tasinmasi, ev ile isin
baglarinin birbirinden ayrilmasi Uretimde rasyonel akilla hazirlanmis bir yol
haritasinin  izlenmesini, Uretim surecinin ve Uretimi yapan c¢alisanlarin
denetlenmesini gerekli kilmaktaydi (Man, 2015: 50). Dolayisiyla bu bdlumde ilk
basta Uretim sirecine iliskin olarak isin denetimi ele alinacak daha sonra da
calismanin asil konusunu olusturan emegin denetimine deginilecektir. ilk olarak
isyerindeki denetime iligkin deginilmesi gereken olgu isin denetimi olgusudur.
Sermaye yonetiminden kaynakli bu denetim big¢iminde isin yuritilmesi esnasinda

zaman, mekan ve igin yapilig sekliyle ilgili denetimi igine almaktadir.

isin denetimi kapitalizmin gegirdigi evrelerle baglantih bir bigimde farklilagarak
gunumuze dek suregelmigtir. Kapitalizmin erken donemlerinde eve is verme
seklinde ilerleyen dretim tarzinda tlccarlar Uretim yapanlara hammadde verip nihai
arin satin almaktaydi. Bu Uretim tarzinda ne galisma siresi ne ¢alisma hizi ne de
calisma bigimi Uzerinde sermayenin herhangi bir mudahalesi s6z konusu degildi
(Man, 2015: 50). ilk bélimde ele alinan kapitalist emek siirecinde de gérdigimuz
Uzere sermaye sahipleri makinelesmeyle baslayan modern Uretimle birlikte Gretim
surecinin tamaminda s6z sahibi olmaya baslamistir. Sermayenin, emegin makine

basinda gegcirdigi sdreyi satin almasiyla; mal/hizmet Uretiminde isin

40



tasarlanmasindan nihai Grindn tiketiciye ulagsmasina kadar gegen sureci nasil

kullanacagina sermaye sahibi karar vermeye baslamistir.

Sermaye sahibinin Uretim surecine el koymasiyla ilk olarak verimliligi arttirmaya
yonelik dizenlemeler yapilmig; molalarin  sikhdr azaltilarak dizenli ¢alisma
saatlerine gegcis hizlandirimistir. isginin kendisinin belirledigi ¢alisma temposundan
uzaklasilarak iscilerin topyek(n disiplin altina alinmasi hedeflenmistir. Burada
onemli olan “artik degeri” arttirma duslncesidir (Braverman, 2008: 88-89). Kapitalist
Uretimin itici glictndn, artik degere el koyma oldugu g6z 6ntine alindiginda emegin
kontroliiniin yonetsel bir stratejiden fazlasi oldugunu sdylemek mimkiindir (Ozoglu,
2002: 473-474).

Ayrica daha fazla kazanma arzusunda olan sermayenin Uretimi gerceklestirecek
olan optimum orandaki emek miktarini diisik maliyetle satin alma egilimini de goéz
ardi etmemek gerekir. isciler ise bu egilimin aksine cabalarini azaltarak ucretlerini
arttirmak istemektedirler. Dolayisiyla bu iki zit egilim birbiriyle surekli ¢atisma
icerisindedir. Fakat isgilerin hayatlarini idame ettirebilmeleri icin ¢alismaktan bagka
alternatifleri bulunmamaktadir. Bu nedenle sermayenin elinde olan is¢inin kontrol ve
denetimi yetkisi maddi ihtiyaclar dogrultusunda sekillenmektedir (Strangleman,
Warren, 2015: 183). Sermaye, baslangicta Ucret silahini kullanarak isginin
verimliligini arttirmaya dolayisiyla tretim miktarini saglama yoluna yénelmistir. Isci
ise belirlenen kurallar dahilinde emek gucunu arttirarak istedigi Ucret duzeyine

ulasmistir.

Braverman konuyu Taylorcu ¢6zim Uzerinden o&rneklendirerek agiklamaya
calismistir. Oyklyl 6zetlemek gerekirse; yapilan isin tur(i basit bir gétiri usull
tagima isidir. isin normale kiyasla daha yiiksek hizda taginmasi planlanmaktadir.
Bunu yaparken isciler arasinda herhangi bir tartismaya mahal vermeden is ylikinun
artirlmadan 6nceki donemine kiyasla iscilerin daha mutlu ve hosnut olacak sekilde
dncelikli hedefler belirlenmistir. ilk olarak isciler bilimsel bicimde segilmistir ve fiziksel
olarak isi yapmaya en elverislileri belirlenmistir. Talimatlari harfiyen yerine getiren
isciler, kararlagtirilan Ucretin fazlasini kazanarak arzuladi§i yuksek Ucrete sahip
olurken ayni zamanda farkl bir is¢inin istihdam edilmesine gerek duyulmadan ve
yine o is¢inin tum gun g¢alisarak alacagi Ucretin altinda kazan¢ saglayarak
sermayenin kér elde etmesine imkén saglanmigtir (Taylor, 1967'den akt.
Braverman, 2008: 119-122). Fakat ilerleyen ddonemlerde sermayenin arzuladigi

verimlilik artisi Ucret artinmi yoluyla karsilanmayacak kadar kompleks bir yapiya
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blarinince sermaye farkli arayiglara yénelmistir. Bu durum sonucu isin denetimi ile
istenilen verimlilik artisi emegin farkli yonlerden denetim altina alinmasi ile

katlanmaya calisiimistir.

Gordldugu uzere bir yanda emegin Uretkenliginden kar elde etme amaci tasiyan
sermayedar; diger yanda sermayenin sahip oldugu varligin ézel bir bi¢cimi halini alan
emek, Uretim slreci icerisinde birlikte organize olmaktadir. Bu organize olma hali ise
sermayenin ya da temsilcilerinin kontroli dogrultusunda daha keskin hatlarla
sekillenmeye baslamistir (Harvey, 2019: 172). insan emeginin sanildigindan daha
fazla Uretkenlik yetenegine sahip olmasi ve calisanlarin etkinliklerini ¢ok genis bir
yelpazede sergileyebilme yetenekleri sayesinde aktif emek tarzlari ve cesitliligi
somurulebildiginden daha hizli bir bicimde aciga ¢cikmaktadir. Emegin tlkettiginden
fazla Uretme yetenegine sahip olmasi ise sermayeyi bu ortaya ¢ikmaya hazir degere
(ki Braverman bunu “arti emek yetenegi’ olarak ifade eder) el koyma cabasina
itmektedir. Clnkl sermaye icin kar elde etmenin birincil sarti arti emek yetenegdinin
maksimum oranda kullaniimasidir (Braverman, 2008: 80-81). Bu ise emegin

disipline edilmesi ve sonrasinda sermayeye teslimiyetiyle mumkuan olabilecektir.

Foucault (1992: 171) disiplini “itaatkar bedenler imal etmek” olarak tanimlamaktadir.
Cunku disiplin bedenin guclerini artirirken; itaate karsi gelisi azaltmaktadir. Kisacasi
“beden’in iktidarini ¢ozmektedir. Bedenin yatkinhgi ile bir "kapasite" haline gelmesi
ayni zamanda onu kati bir bagimhlik iligkisinin icine sokmaktadir. Clnki ekonomik
sdmurl emek gicl ile emedin Urinlnd birbirinden ayirmasinda vicut bulmaktadir.
Dolayisiyla sermayenin emek slreci Gzerinde hakimiyeti, baskiyla disipline edilmis

emek bedeninde tezahir etmektedir.

Ozellikle kapitalist Uretim iligkileri baglaminda denetim, disipline etmenin bir araci
olarak goruldugu icin yonetim ya da sermaye emegin Uretken ve uysal bir deger
olarak yaratiimasinda denetim uygulamalarinin etkin kullanimini desteklemektedir.
Bu nedenle zaman igerisinde denetim olgusu degisim goOstererek isin denetiminden
calisan denetimi ve gozetimine donuserek farkh bir boyut kazanmigtir (Savci, 2002:
334,336).

isgilerin denetim altina alinmasi olgusu zaman igerisinde yalnizca Uretimi arttirmak
ve calisma pratiklerinin dlgilmesi amacinin yani sira isgiler Uzerinde hakimiyet
kurmakla da iligkilendiriimeye baslanmistir. Clnku igverenin gézinde isciler begeri

varliklardir ve elestirel, zihinsel ve kavramsal yetenekleri ne kadar koérelirse koérelsin
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“direnis davranigi” iglerinde saklidir. Buna bir de teknolojinin gelismesi ve toplumsal
iliskilere yonelik uzlasmazliklar ve kusaklarin birbirini izlemesi eklenince sermaye
iscgileri dogal bir tehdit unsuru olarak algilamaktadir. Dolayisiyla iggiler Gzerindeki
baski daimidir (Braverman, 2008: 147). Sermaye emek Uzerinde uyguladigi baskinin
niteligini ve kullandi§i araglari guiniin sartlarina gére guncelleyerek ve kendi yararini

gbzeterek gunimiuze degdin surdirmeye devam etmis ve etmektedir.

isin ylruttilmesine iliskin denetimin gerek mavi yakall gerekse beyaz yakali isciler
Uzerinde vasif ayrimi gézetmeksizin uygulandigi ise su goétlirmez bir gergektir. Her
ne kadar uretim slreci icerisinde beyaz yakali iscilerin nispeten daha fazla hakimiyet
alanina sahip oldugu dusunulse de emegin Uretim iliskilerini kapsayacak bir
hakimiyet alani neredeyse yok denecek kadar kisitlidir. Ayrica isletme politikalarinin
Ust duzey yonetici ya da sermaye ortakliklariyla birlikte belirlendigi dusunuldigunde
emegin Uretim iliskileri Gzerindeki hakimiyetinin daha da sinirlandirildig séylenebilir.
Karar verme slrecine dahil olma firsati yakalayabilen emek Ureticileri ise sahip
olduklari konumu koruma icgldusu ile hakimiyet alanlarini “sermaye ve duzeninin
devami” i¢in kullanmaktadir (Uca, 2016: 107-108).

Ozet olarak emek surecinin denetiminin 6ziinde emek; sermaye birikiminin amaglari
dogrultusunda disipline edilmeye caligilmaktadir. Oyle ki Marx fabrika isgilerinin
disipline edilmesini ordudaki askerlerin gdzetimi ile 6zdeslestirirken (Aydoganoglu,
2011b: 29-32); Mason (2010: 20) “Calisarak Yasamak ya da Savagarak Olmek” adli
kitabinda calisma dizenini “Hayati aile gibi yasa, oyunu takim gibi oyna, isi asker
gibi yap” clmlesiyle ifade etmektedir. Braverman (2008: 89) ise “6zgiir emek
glicd’nln yaratiimasi, ginin ve yilin tamami boyunca ¢aligabilecek diizeyde hazir
bulunmalari igin iscilerin gorevlere alistiriimasi gerektigini ifade etmektedir. Sermaye
yonetimi U¢ O&rnekte oldugu gibi ¢esitli bicimlerle emek Uzerinde kendini

hissettirmektedir.

Goruldugu uzere sanayilesmenin ilk donemlerinde igin denetimi ile baglayan
denetim pratikleri sermayenin kontrol alaninin genislemesiyle emegin denetimine
dénugmistir. Isin  denetimi  gériinimli emek denetimi uygulamalari zaman
icerisinde Uretim alanlarinda gorilmeye baslanmigtir. Dolayisiyla denetim
araglarinin niteligi ve uygulanig sekli ile birlikte denetimi uygulayan kigiler de
degismeye baglamistir. Bu gelismelerin sonucunda ise izlenilenin gérunurligu yavasg

yavas artarken; izleyen daha gériinmez hale gelmistir.
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2.1. DENETIM OLGUSU

Denetim tek boyutta degerlendirilebilecek bir olgu degildir. Bu baglamda denetimin
anlasilabilmesi icin iligkili diger benzer kavramlarla birlikte ele alinmasi
gerekmektedir. Ancak bu kavramlarla desteklendiginde denetim olgusunun 6zu
anlasilir olmaktadir. Bu nedenle dncelikle s6z konusu kavram unsurlari ile birlikte ele
alinacak; ardindan iliskili oldugu diger kavramlarin tanimlari yapilarak aralarindaki

iliskiye deginilecektir.

2.1.1. Denetim Kavrami ve Unsurlari

Denetim, isletmeler acisindan ele alindiginda isletme ici amaclarin ya da verilen
gorevlerin tam, verimli ve zamaninda vyerine getirilip getiriimediginin sonunda
yaptirimlara tabi olacak sekilde; hiyerarsik bir dizen icerisinde takip edilmesidir.
Ydénetimden bahsedildigi stirece denetimin olmasi kaginiimazdir. Bu da sermayenin
egemen iradesini kabul etmeyi gerektirmektedir. Egemen iradenin kabuli hem
denetimin varligini hem de denetimin yaptinm guicinu kabul etmek demektir.
Dolayisiyla denetimin 6zinde denetleyen-denetlenen ya da ydneten-ydnetilen
ayrimi her daim bulunmaktadir (Fisek, 2015: 281,286). Denetimin niteligi ve
yogunlugu, isletmenin ¢alisanlarina nasil bir bakis acisi ile yaklastigi hakkinda
ipuclari verse de; isletmelerin galisanlarini denetlemesinin dncelikli nedeni kendi
varliklarini korumaya almak istemeleridir ve isyerlerindeki bu tarz uygulamalar her

zaman igletmenin yararina olacak sekilde belirlenmektedir (Ball, 2010).

Fisek (2015: 281) denetimin iki unsurundan s6z etmektedir. Ona gore etkin bir
denetim igin bu unsurlarin bir arada bulunmasi gerekir. Bu unsurlardan ilki igletme
icerisinde bigimsel bir yapi olusturulmasidir. Boylelikle denetimin niteligi, niceligi ve
yonl isletmenin yapisina ve amaglarina uygun hale getiriimektedir. Calisanlara
verilecek gorev, yetki ve sorumluluklar ise bir is boélumu plani dogrultusunda
dagitilmaktadir. ikincisi ise, uygulamanin Ustlerden astlara aktarilacak bigimde bir
hiyerarsi icerisinde dengeli dagitilmasidir. Denetimin etkinligi agisindan bu son

derece 6nemlidir. Aksi takdirde drgutsel etkinlik bundan zarar gorecektir.

Denetim geleneksel bakis acisiyla kapali bir sistem olarak ele alinmaktadir. Bu
gorus denetimin teknik bir sureci ifade ettigini ve bu sirecin girdi ve ciktilardan
olustugunu ileri strmektedir. Geleneksel yaklasimin aksine elestirel calismalar ise
teknik slrece ilaveten isin igerisine gug iliskilerinin de dahil oldugunu savunmaktadir.

Gug iligkilerinin bulundugu yerde ise otoritenin varligina deginmek yerinde olacaktir
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(Tartanoglu, 2012: 213-214). Dolayisiyla denetimin anlasiimasi i¢in denetimle iligkili
kavramlara deginmek gerekmektedir. Yukarida da bahsedildigi Uzere otorite bu
kavramlardan yalnizca bir tanesidir. Ayrica kontrol, gdzetim ve izleme gibi kavramlar

denetimle birbirine oldukca yakin ama farkli islevleri olan kavramlardir.

2.1.2. Denetimle iligkili Kavramlar

Bir onceki bolimde de deginildigi Uzere isletmelerde denetim olgusu incelenirken
denetimin yani sira farkli kavramlarla da karsilasiimaktadir. Konunun daha anlasilir
olmasi icin bu kavramlarin (otorite, kontrol, gézetim ve izleme) aciklanmasi ve

aralarindaki iliskiye deginilmesi yerinde olacaktir.

Denetimle iligkili kavramlardan ilki otorite kavramidir. Denetim olgusu “otorite”nin
varhginin kabullenisi ile baslar. Clnku isletmenin amaclari dogrultusunda beklenen
davranigin diger kisi veya calisanlarca yapilmasini saglamak icin otoriteye ihtiyag
duyulmaktadir (Savci, 2002: 334-335). Otorite, tabi olanlarin itaatini saglayan bir
iktidar cgesitliligidir.  Otoritenin  varhdinin  kabul edilmesi sayesinde itaat
gerceklesmektedir. Boylelikle acik sekilde gl¢ kullanmaya, cebir ve tehdide
basvurmaya, aciklama yapmaya, aklama ve ikna etmeye gerek duyulmamaktadir
(Mendel, 2005: 30) Uretim iligkileri igerisinde ister baskici ister rizaya dayal bir
denetim slrecinden bahsedilsin; her iki tirde de Uretim aracglarinin mulkiyeti ve karar
alma gucli sermayenin elinde oldugu icin otorite sermaye tarafindan

kullaniimaktadir.

itaat edilene karsi gliven duyulmasi, itaat edilenin (istiin yargilama yetenegine sahip
oldugu algisinin yaratiimasi, tabi olanlar Gzerinde korku uyandirmasi ve yine tabi
olanlar Gzerinde disiplin uygulama yetisinin bulunmasi bir otoritenin sahip oldugu
Ozellikleri arasinda yer almaktadir (Sennett, 1992: 24). Lipson (1973: 248) insan
davraniglarinin belirlenmesinde kisinin kendi davranis bicimlerinden ¢ok baskasinin
davraniglarinin etkisi oldugunu savunmaktadir. Bu nedenle otoritenin insanlar
tizerinde yaratti§i etki dnem arz etmektedir. Ornegin, sert bir otorite ile karg! karsiya
gelenlerin tepkisi ile daha demokratik bir otorite karsisinda sergilenen davraniglar
birbirinden farkh olmaktadir. Fakat her durumda ortak olan nokta otoritenin verdigi
glc sayesinde sermaye ya da yoneticilerin, baskalarinin hareket ve davraniglari
Uzerinde karar verebilme iktidarina sahip olmalaridir. Bodylelikle emirlerin
planlanmasi, yurutialmesi ve galigsanlara hikmedilmesi ile Kigiler Gzerinde kontrol

saglanmaktadir  (https://arastirmax.com/tr).  Ozetle  otorite  kavrami ile
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desteklendiginde hem kontrol edilebilirlik kolaylasmakta; hem de zaten sermaye
kontrole ihtiya¢ duydugu igin otoritenin verdigi gug¢ c¢alisanlar Uzerinde

uygulanmaktadir.

Otoritenin, davranigini kontrol etmek istedigi kisi ya da kisiler arasinda kurdugu iligki
ise gbzetim ile ifade edilmektedir. Burada insan unsuru ile gig¢ arasinda bir iliskiden
s6z etmek mimkindir (Yilmaz, 2005: 3-4). Gozetim olgusunun tarihi insanlik tarihi
kadar eskidir. Ozellikle toplumsal denetim ve iktidar-egemenlik iliskilerinin devaminin
saglanmasinda kullanilan baslica ara¢ gozetim olmustur (Dolgun, 2005b: 14). Ayni
durum Uretim iligkileri icerisinde de gecerlidir. Uretim siirecinde otoriteyi elinde
bulunduran kesim (isveren veya isveren adina hareket eden yonetim) digerlerini
(calisanlari) goézlemleyerek kontrol altinda tutmak istemektedir. Goruldugu Uzere
g6zetimin onceligi kontroldir. Lyon (2006: 14) buna koruma kriterini de dahil
etmektedir. Ona gore koruma ve kontrol kriterleri ayni anda saglandiginda gozetim

olgusu amacini yerine getirmis olmaktadir.

Gozetim olgusu zaman igerisinde teknik boyutuyla kurumsallasan bir ara¢ haline
gelmistir ve bu ydniyle denetimin sistematik olarak uygulanan farkli bir bigimi olarak
adlandiriimaktadir. Kisacasi Uretim slreci icerisinde sermaye, hem Uuretileni hem
Ureteni korumak igin gozetim tekniklerine bagvurmakta; boéylelikle Gretim strecini her
yonlyle kontrol altinda tutmaktadir (Tartanoglu, 2012: 212, 219). Sermayenin
gbzetim tekniklerine bagvurmasinin en énemli nedeni ¢alisanlarin Uretici gliglerinden
maksimum oranda faydalaniimasi icin disipline edilmesi gerektigine olan
inanclaridir. Gozetim kavraminin temelinde bireylerin ve gruplarin iletisim ve
davraniglarini denetlemekle ilgili enformasyonun toplanmasi ve dizenli sekilde
izlenmesi davranisi yer almaktadir (Dolgun, 2005b: 15). Kisacasi “Yénetim
denetledigini fark ettirmeden nasil denetlemektedir?” sorusunun verdigi cevaplar
isletme igerisinde gobzetim araclarinin neler olduguyla ilgili ipuglari vermektedir
(Tartanoglu (2012: 223).

Gozetim altinda tutularak disipline edilecegi disinulen emek; izleme teknikleri ile de
derinlemesine degerlendiriimektedir. Kisacasi “izleme”; denetimi saglayici bir aractir.
Her ne kadar basglangicta sermaye izleme tekniklerine bir durumun belirli zaman
dilimi icerisinde degisim ve gelisim grafigini dikkatlice gézlemlemek lzere (Savcli,
2002: 335) isletme igerisinde olmasi muhtemel zararlari ortadan kaldirmak ve
isletmenin glvenligini saglamak i¢in amaciyla (Moussa, 2015) basvurmus olsa da

zaman igerisinde gelisen yeni teknolojilerle, emegde her alanda daha fazla mudahale
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etme firsati yakalamigtir. Dolayisiyla bu teknolojiler galisanlarin izlenmesinde zarari
azaltmaktan c¢ok kari maksimize etme firsati sunan bir yonteme ddndsmustar.
izlemenin sistematik hale gelmesi yine gozetim olgusunu meydana getirmektedir.
Denetimin bilesenleri olarak gdsterilen bu iki olgu (Savci, 2002: 335) teknolojinin de

gelisimiyle birlikte strekli devinim halinde sermayeye hizmet etmektedir.

2.1.3. Denetimi Zorunlu Hale Getiren Etmenler

Kapitalizm 6ncesi Uretimden ve bu Uretimin usta ve zanaatkarlarin bilgi ve becerileri
ile atdlyelerinde nasil gergeklestiinden onceki boélimde bahsetmistik. Elbirligi
uretimde geleneksel yontemler uygulansa da ilerleyen dénemlerde sermayenin
Uretim faktorlerini belli bir alanda toplayip Uretimi atdlyelerden fabrikalara tasimasi
denetim sorununu giindeme getirmistir (Acar, 2019: 48). Oyle ki Braverman, iscilerin
merkezi bir sistem icerisinde denetlenmesi Uzerinde durmaktadir. Clnku
sermayenin genigleyebilmesi icin satin almis oldugu emek glcind tam kapasite
calistirmasi ve kendi amaglari dogrultusunda emek gicline ydn vermesi
gerekmektedir. insan emeginin kaliba dokilebilmesi ve sermayenin ihtiyaclari
dogrultusunda sekillenebilmesi sermayedar icin en ylksek artik miktarina ve
sonucunda da yiksek kar oranlarina ulasmayi garanti etmektedir (Braverman, 2008:
77-81).

Goraldiugu uzere denetimi zorunlu hale getiren etmenlerin en énemlisi sermayenin
emegin verimliligini maksimuma c¢ikarma arzusudur. Isverenin Uretim araglarina
sahip olmasi ona milkiyete dayali haklar tanimaktadir. Malkiyet hakki ise “etkin
ekonomik denetim”i gerekli kilar. Dolayisiyla sermeyenin sahip oldugu o6rgutsel
varliklar bu denetimden nasibini almaktadir (Wright, 2016). Ayrica kapitalist diizen
icerisinde emegdin surekli verimli kilinmasi dusincesi hakimdir. Bu yuzden
sermayenin insan hayatindaki her seye muidahalesi 6ngoérulmektedir (Gaulejec,
2013: 156). Nurol'un (2014: 102-103) deyimiyle, isveren bir isgiyi ise aldiginda
aslinda onun emek harcama kapasitesini satin almig bulunmaktadir. Dolayisiyla
istedigi verimi almak sermayenin kendi sorumlulugundadir. Bunu kendine ait
yontemlerle gerceklestirir ve tim dikkatini bu yonde kullanir. Emek gucu gunun belli
bir stresi dahilinde Ucret karsiligi sermayeye sunuldugundan her dakikasi 6nem
tasimaktadir. Kisacasi sermaye, Marx'in da deyimiyle “soyulmak istememektedir”.

Denetimin oncelikli nedenlerinden biri budur.
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Zorlu Gunok da (2018) benzer bir gorusu savunmakta; fakat ayni ihtiyaci farkli
etmenlerle ifade etmektedir. Ona gbére emegin denetimini zorunlu hale getiren iki
faktor bulunmaktadir. Bunlardan ilki artik deder miktari ile emek uretkenliginin
arttirlmasi bir digeri ise 6zel milkiyet glvencesinin saglanmasidir. Sermaye
sahibinin iscilerin galismasi kargiliginda 6dedigi Ucret emek gucunun degeri
karsihgidir. Ekonomik olarak varolus emegin sunumunda gizli oldugu icin isgiler
calisma edimini yerine getirirken Ucret guvencesini 6n planda tutmaktadirlar
(Burawoy, 2015: 224-225,236). Fakat sermayenin 6dedigi Ucret lzerinde artik deger
dikkate alinmamaktadir. Sermaye her daim emegin Uretkenligini arttirma ve ortaya
cikmasi muhtemel bir direnisi kirmaya yénelik hareket etmektedir. iste bu noktada
denetim yoluyla Uretkenligin ve artik degerin arttirnimasi amaclanmaktadir (Zorlu
Gunok, 2018: 29-34).

Denetimi igletme igerisinde elzem kilan bir diger neden ise emegin dogasinda
bulunan ¢atisma halidir. Meta olarak gorilen emegin dogasinda bulunan ¢atismanin
emek slreci igerisine eklenmesiyle miidahale daha da kaginilmaz olmaktadir. Emek
ve sermaye arasinda yasanan bu ¢ikar ¢atismasi denetimin yapisal nedenlerinden
en onemlisi olarak gorulmektedir (Thompson, Mchugh, 2003: 103). Dolayisiyla 6zel
mulkiyet agisindan bakildiginda denetimin énemi yadsinamaz. ClUnku kapitalizmin
ruhunda kendi yénetim bigimini olusturmak, hukuksal iligkileri buna gére diizenlemek
yer almaktadir. Kapitalizmin temel hukuk ilkelerinin basinda az 6nce de belirtildigi
Uzere Uretim araglarinin malkiyetini icine alan 6zel mulkiyet olgusu yer almaktadir.
Denetimin yaygin ve kontrolli bigimde surdiriimesini zorunlu kilansa isgi sinifinin
yaptigi ise yabancilagsmasini ve ona karsi yikici bir faaliyet igine girmesini engelleme
dislncesidir (Zorlu Gunok, 2018: 34-35). Ayrica denetim dusuncesi dahi
calisanlarda surekli gozetlendikleri hissi yaratmakta bu his de her an her yerde
hareketlerine dikkat etme, otokontroll yiksek tutma duygusu olusturmaktadir (Man,
2015: 51). Ozet olarak denetim ile olasi bir gatigmanin sermaye (izerinde yaratacag!
etkiler minimuma indirilirken bunun aksine Uretimde beklenen verimlilik dizeyi en Ust

seviyeye cikartiimak istenmektedir.

2.2. DENETiMi ELE ALAN ALTERNATIF YAKLASIMLAR
2.2.1. Modern igletme Yoénetimi Yaklagimi

Endustri Devrimi ile ortaya c¢ikan kapitalist Gretim iligkilerinin gelismesi ve Uretimde

buhar glctnlin her gegen glin daha aktif kullanilmaya baglanmasi sadece Uretimde
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degdil ayni zamanda yOnetimde de farklilasma yoluna gidilmesi gerektigiyle ilgili

sinyaller vermeye baglamistir.

Tarihin ilk yonetim ideolojisini olusturan ataerkil yonetim seklinde emegin
verimliliginin arttirlamayacagi dusincesi, enddstri devrimi ile ortaya cikan yeni
dizene uygun arayiglari da beraberinde getirmistir. Emegin bilgili ve anlayisl
yoneticiler tarafindan “insani” bigcimde yonetiimesi, diger butlin ideolojiler gibi
ekonominin dizgln igleyisini saglamak ve Uretici yetenekleri isletmenin yapisina
dahil edebilmek Uzere tasarlanmistir (Fisek, 2015:74-76). isletmelerde denetim
yerine daha ¢ok yénetim kavraminin kullaniimasinin ardinda yatan nedenlerin temeli
budur. Yoénetim kavraminin daha tarafsiz, objektif gorlinmesi ve emegin Uretim
surecine aktif katihmini saglar gibi géziikmesi denetimin yonetim kavrami icerisine

gizlenmesi ile gorinmezligini arttirmistir (Zorlu Ginok, 2018: 39).

Yoénetim olgusu ile isletme amaclarinin karmasik yapisi dizenli hale getirilerek
eyleme donustirilmektedir. Bunu yaparken Kisilerin bir baskasinin egemenligini
kabul etmesi; kendileri disindaki iradeyi otorite olarak benimsemesini ve boyun
egmesini icermektedir (Fisek, 2015:83-84). Yonetim aslinda temelinde denetim

olgusunu barindirmaktadir.

Modern isletme ydnetimi yaklasimina gére pratikte amag, etkinlik ve verimliligin
saglanmasidir (Baransel, 1979: 193). Cunkl sermayenin en blylk arzusu verimliligi
her daim Ust seviyelerde tutmak ve kari arttirmaktir (Savcl, 2002: 339). Kaynak
(1995) da benzer gorist savunmaktadir. Ona gore basarili bir yonetimle isletmenin
etkin ve verimli Uretim yapmasi mumkindir. Ozellikle galisanlarin davraniglarina
etki edebilecek etkenlerin yonetim tarafindan iyi analiz edilmesi hedeflenen basariyi
beraberinde getirecektir. Modern yonetim anlayisinin temelinde dnemli bir Gretim
faktérii olarak insan, oldukga karmagsik bir yapiya sahiptir. Oyle ki s6z konusu
karmasikhk yalnizca kisiden kisiye degil ayni zamanda kisinin kendisinde dahi
zamanla farklilagabilmektedir. Degisimleri anlayabilmek igin farkliliklari dogru
okumak gerekir. Bunun igin de sermaye; iyi yonetime ve yoneticilere ihtiya¢ duyar.
isletmenin kurum yapisiyla da harmanlanan “iyi yénetim ve iyi yonetici” emegin

kazanilmasinda Kkilit rol Gstlenmektedir.

Belirtildigi Uzere isletme amagclarinin yerine getirilebilmesi igin belirlenen planlarin,
gobrevi yerine getirecek olan calisanlarca en verimli ve basaril bir sekilde

gerceklestiriimesi gerekmektedir. Etkili ve verimli ¢alismanin yolu da emegin
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denetlenmesi ihtiyacini  dogurmaktadir. Buradan hareketle isletme ydnetimi
yaklasimi icerisinde denetim emegdin verimli calisabilmesi ve basarili bir is
¢ikarabilmesi icin ciktilarin dlgiimesi ve gerekli duzeltmelerin yapiimasi demektir
(Geng, 2017: 174). Denetimin tim bu amaglara hizmet etmesinin yani sira
calisanlarin yalnizca yonetim ya da sermaye tarafindan degil ayni zamanda kendini

denetlemesini de kolaylastirmaktadir (Savci, 2002: 340).

Emegin denetlenmesi; denetleyen ve denetlenen arasinda nesnel ve mekanik bir
iliskinin kurulmasini ifade eder (Zorlu Giinok, 2018: 63). isletmeler daha islevsel bir
orgutlenme icin denetime basvurmaktadir. Zaten isletmeler temelinde emegi diizene
sokma, disiplini saglama, yetki ve sorumluluklari belirleme faaliyetlerini
barindirmaktadir. lyi bir érgltleme icin emek unsurunun aksayan ve iyi isleyen
yanlari tespit edilmelidir (Geng, 2017). Savci (2002: 339) da benzer sekilde
denetimin igletmeler icerisinde geri bildirim saglamaya yonelik yapildigini ileri
surmektedir. Ona gore; calisanlarin verimlilik ve performansinin belirlenmesinde,
istenmeyen durumlar karsisinda disiplin digi davranislarin belirlenmesinde ve bu

davraniglarin dnlenmesinde denetim uygulamalari son derece 6nemlidir.

2.2.2. Orgiit Psikolojisi Yaklasimi

1920 ve 1930’lu yillarda klasik organizasyon teorilerinin yani sira orgut ve yonetim
teorisi alaninda gelismeler yasanmigtir. Arastirmacilar organizasyon yapilari
icerisinde insan iligkileri ve insan faktérli Uzerinde durmaya baslamiglardir. S6z
konusu yaklasim “insan iligkileri Okulu” ya da “Davranis Bilimi” yaklasimi olarak
adlandiriimaktadir (Aktan, 2003: 217). iscileri ele alis bigimiyle “Bilimsel
Yénetim”den ayrilan insan ligkileri Yaklasimi emek verimliliginin artigini

savunmasiyla Taylor'un yonetim felsefesini desteklemektedir (Fisek, 2015: 71).

Taylor'un goéruslerini ileri strtp uretim surecinde gegerliliginin benimsenmesinin
ardindan isgilerin ise alinmasindan egitimine ve grup igi iliskilerinden motivasyonuna
kadar verimliligi arttiracagi dusunulen her bir asamanin mukemmellestiriimesi icin
isyeri sosyal bir sistem olarak incelenmeye baslamistir. Bu yodnde gelistirilen
sistematik cabalar endustriyel psikoloji ve sosyoloji alanlarinda ortaya gikmistir
(Braverman, 2008: 148-149). Endustriyel psikoloji ve sosyoloji alanlarina yonelik ilk
adim olarak psikolog ve sosyologlar insan lliskileri Yaklagimmi gelistirmislerdir. S6z
konusu yaklasim emegin denetimi konusunu teknik bir mesele olarak ele almaktadir.

CuUnkl onlara gore isci sosyal bir varliktir (Zorlu Ginok, 2018: 102).
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insan lligkileri Yaklagiminin baslangic noktasi Elton Mayo ve arkadaslarinin
baslatmis oldugu Hawthorne Deneyleridir. Bu baglamda Hawthorne arastirmalari
emegin denetimi icin bir kirllma noktasini ifade eder. Mayo ve arkadaslar yapmis
oldugu deneylerde verimliligi arttiran unsurlarin fiziki unsurlardan ziyade sosyal
unsurlar oldugu sonucuna ulasmistir (Aktan, 2003: 218). Mayo ve arkadaslari
tarafindan gerceklestirilen arastirmada isciler calisma kosullariyla sinirlandirilan
fakat sosyallesmeye olanak taninan bir yénetim bicimi ile motive edilmigtir.
Yoénetimin birbiriyle iligkili iki yonU birbiri icerisinde harmanlanmaya calisiimistir. Bu
yonlerden ilki teknik, digeri ise insan organizasyonu yoénudur. Boylelikle isyeri
icerisinde uyum, glivence altina alinmaktadir. Yapilan incelemelerde sosyal denetim
becerilerinin geligtiriimesi, daha iyi ¢alisma kosullari, danismanlik programlari gibi
konular Uzerine yapilan oneriler ile insan lligkileri Hareketinin farkhi gruplarin
denetim tarzinin is performanslari ve galisan memnuniyeti lzerine etkileri ortaya
konulmustur (Thompson, 1983: 15). Ayrica c¢alisan davranislari Uzerine yapilan
incelemelerde calisanlarin takdir edilmesi, onlara deger verilmesi, isbirligi, saygi,
sevgi ve glven ortaminin olusturulmasiyla verimlilik ve kalite dlizeylerinde artislarin
oldugu tespit edilmistir (Aktan, 2003: 218-219).

Fakat Braverman (2008: 151-152), Mayo ve arkadaslarinin ulastigi sonucun ancak
fabrikadaki toplumsal gruplar Uzerinde calisacagini bireysel olarak motivasyon
gudusinun zayif olacagini ileri surerken; bunun konusu geredi endustriyel
psikolojiden ¢ok davranigsal sosyolojinin alanina taginmasiyla sonuclandigini ileri
surmektedir. Dolayisiyla “personel danismanh@i” ile denetim, isginin gerek fiziksel
gerekse psikolojik alanina muidahaleye doénlsmektedir. Midahale bicimleri ise

rahatsiz edici olmayan sekilde karakterize edilmigtir.

iscileri sosyal bir varlik olarak ele alan calismalar ilerleyen ddnemlerde de
suregelmigtir. isyeri memnuniyeti ve verimliligi artirmak igin yénetim tarzlari ve
calisma kosullarini degistirmeye vurgu yapan pek ¢ok calismaya rastlanmaktadir.
Her teorisyen alternatifleri farkli ydnlerden ele alsa da genel vurgu, statu ve aidiyete
yonelik dogustan gelen sosyal ihtiyaclara cevap verecek nitelikte gergeklestirilmigtir
(Thompson, 1983). Ornegin 1943 yilinda Abraham Maslow tarafindan gelistirilen
ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi ¢alisanlarin verimliliklerini arttirmada sosyal kosullarin
Onemi Uzerinde durmaktadir. Kigilerin dncelik sirasina gore fizyolojik, glvenlik, ait
olma, sayginlik ve kendini gergeklestirme gereksinimi bulundugunu ileri slren

Maslow, beseri potansiyelleri en Ust seviyede kullanmaya ve gelistirmeye dikkat
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¢cekerek insan motivasyonunu saglamayi éngdrmektedir. Bu sayede cgalisanlarin
baskasinin kontroline ihtiya¢c duymaksizin 6zkontrol mekanizmasi gelistirecekleri
savunulmaktadir (Kurtulmus, 1996: 212).

1960’li yillara gelindiginde insan iligkileri Yaklagimi'na farkli bir boyut kazandiran
Dougles McGregor c¢alisan davraniglarini X ve Y olmak Uzere iki farkli insan tipi
Uzerinden kategorilendirerek organizasyon igerisinde insan iligkilerinin énemini bir
adim ileriye tasimistir. Dougles’a goére calisandan beklenen performansa
ulasabilmek icin Y teorisi izlenmelidir ve bu teori insanin kendi kendisini

denetleyerek orgutsel hedeflere ulasilabilecegini savunmaktadir (Aktan, 1999).

Elton Mayo tarafindan tarafindan baslatilan McGregor tarafindan gelistirilen
calismalara ek olarak Chris Argyris tarafindna gelistirilen “Olgunlasma Kurami” da
Uretim slrecinde insani boyutu gbdzeten calismalardan biridir. Kurama gore
isletmelerdeki mevcut yonetim sistemi ile c¢alisanlarin  olgunlasmasi
saglanabilmekte; calisanlara yetki ve sorumluluk devrediimesiyle de daha yuksek

performanslar elde edilebilecegi ifade edilmektedir (Argyris, 1973).

Rensis Likert'in gelistirdigi insan iligkileri ve insan davraniglari konusunu detayli
olarak analiz ettigi Sistem 4 Modeli adli ¢alismasinda ise ideal yonetim sistemi
kurgulanmaya c¢alisiimaktadir. Likert, gelistirdigi modelin isletmelerin verimliliklerini
arttirmada 6nemli oldugu Uzerinde durmaktadir. Bu da yine ydnetimde karar alma
surecine calisanlarin  ve alt kademe yoneticilerin  katilimi  sayesinde
gerceklesebilmektedir (Likert, Pyle, 1971).

Ouchi ise Amerikan (A Tipi), Japon (J Tipi), Karma model (Z Tipi) organizasyon ve
yonetim tiplerini karsilastirarak hangi yonetim tarzinda c¢alisanlardan ylksek
verimlilik ~ saglanacagr  Uzerinde  durmustur. ABD'de  gerceklestirdikleri
calismalarinda, karma bir Japon-Amerikan yénetim organizasyonuna sahip isletme
icerisinde basarili  olundugu sonucuna ulagsmiglardir. Aragtirmacilara gore
istihdamdaki sudreklilik ile isglcu devrinin dusik olmasi beraberinde verimlilik
artiglarini getirmektedir. Yapilan arastirmada c¢alisanlara saglanan 6zgur calisma
ortami ve tegviklerin yliksek performansla sonuglandigi, hedeflere ulasmada ekip

olarak galismanin blyluk énem arz ettigi ifade edilmektedir (Ouchi, Johnson, 1978).

Fakat Braverman (2008: 107); Elton Mayo tarafindan baslatilan sonrasinda diger
arastirmacilar tarafindan geligtirlen ve insan iligkilerini konu alan ekollerin,

mihendisler tarafindan tasarlanan Uretim slregleri ile iscinin uyumlastiriimasi
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amacini tagidigini ileri sirmektedir. Ona gore s6z konusu uyumlagtirma stratejileri
uygun insan gucindn seciminden egitiimesine kadar her alanda manipule edilip

pasiflestiriimesiyle Uretimin her agsamasina hizmet etmektedir.

Orgiit psikolojisi alaninda her dénem bir éncekine nazaran “motivasyon” ve “aidiyet”
kavramlari Uzerine daha fazla vurgu yapilmaktadir. Kapitalist denetimin gerekliligi
kavramlarin anlamsal 6zellikleri Gzerinden emegde vurgu yapilarak sunulmaktadir
(Yucesan Ozdemir, 2014: 137). Zorlu Giinok (2018: 106) da bu goruslere benzer
sekilde insan lligkileri Yaklasimr’ndaki denetim olgusunun ydneticilerin calisan
davraniglarini kontrol etmenin yani sira dusuincelerini ve hislerini de kontrol altinda

tutmak istemelerinden beslendigini ileri siUrmektedir.

2.3. DENETIM TURLERI

Zaman igerisinde Uretim surecinin farklilasmasina paralel olarak degisen yonetim
ideolojisi ile yasanan teknolojik gelismeler denetim tlrlerinde de degisimleri
beraberinde getirmigtir. Bu degisimler yalnizca denetim tlrlerini bigcimsel olarak
degistirmemis ayni zamanda emek Uzerindeki etkisini de arttirmistir. Hatta son
donemlerde gecmise nazaran gorundr etkisi gizlenerek varligini sirdirmektedir.
Denetim olgusu ve bicimleri incelendikge slirecin ne kadar kompleks bir yapiya
sahip oldugu ve emek Uzerinde yarattigi fiziksel ve zihinsel etkileri daha net bir

bicimde anlasiimaktadir.

Denetimin Uretim sireci igerisindeki roli ve énemine deginen c¢alismalar Marx ile
baslamaktadir. Marx (2015), sermayenin emekten elde ettigi arti degeri maksimuma
cikarmak icin surekli bir arzu ve egilime sahip oldugunu savunmaktadir. Bu arzu ve
egilimi Uretime yansitmak icin ise sermayenin emek Uzerinde sistematik bir baski
uyguladigini ifade etmektedir. Marx'in Uzerinde durdugu bu alana uzun yillar
gereken dnem verilmemistir. Fakat Braverman, 1974 yilinda yayinladigi “Emek ve
Tekelci Sermaye” adli eserinde bu boslugu doldurmaya c¢alismistir. Ona gore
Taylorist denetim ydntemleriyle isin pargalara ayriimasi isgileri niteliksizlestirmigtir.
Dahasi ofis islerinde dahi bu tarz bir g¢alisma dizeni zaman icerisinde hakim
olmustur. Braverman'’in ortaya attigi tez yazildigi donemde buyuk yanki uyandirmig
ve dikkatleri Uzerine ¢ekmeyi basarmistir. Braverman’dan sonra Burawoy (1979),
Friedman (1977a) ve Edwards (1979) da konu Uzerine elestirilerini dile
getirmislerdir. Edwards (1979: 18) denetimi (¢ asamada ele almaktadir. Ona goére

denetim sistemi isciye talimat verme (direction), iscinin faaliyetlerini degerlendirme
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(evaluation), isciyi disipline etme (discipline) asamalarinin uyumlu bir bi¢cimde bir
araya gelmesinden olusmaktadir. Bu Gglu siniflandirma zaman igerisinde degisimler
gOstermis gunimizde ise basit, teknik ve birokratik denetim olarak genel bir
tanimlamaya kavusmustur. Friedman (1977a) ise kontrol stratejilerini dogrudan
kontrol ve sorumlu otonomi olmak Uzere ikili yapi icerisinde ele almaktadir. Gerek
Edwards (1979) gerekse Friedman (1977) emegin kontrolinin daimi ve surekli
olmasi gerektigini ifade etmektedir. Her ne kadar arastirmacilarin konuyu ele alis
bicimleri farklihk gdsterse de aralarindaki ortak nokta Uretim sureci icerisinde

denetim ve kontrollin yadsinamaz varhgidir.

1980’li yillardan sonra neo-marksist emek slreci teorisinin agiklama gucinu
yitirdigine dair tartismalar yasanmaya baslamistir. Ozellikle hizmet sektoriiniin éni
alinamaz gelisimi, istihdamin yogunluklu olarak bu alana kaymasi, duygusal emek
surecinin gelisimi, sektor yapisinin uygunlugu ile kadinlarin emek sureci igerisinde
daha fazla yer almalari gibi gelismeler bu tartismalari arttirmistir (Man, 2009).
Goruldugu Uzere denetim, birinin baskalari icin bir seyler yapmaya ya da Uretmeye
basladigi dénemden bu yana ihtiya¢ duyulan bir kavram olup (Zorlu Ginok, 2018:
40) kapitalist emek siireci igerisinde her daim anlamli olmustur. Ozetle kapitalist
Uretim iligkileri icerisinde denetim, sanayi kapitalizmi 6ncesi déneme nazaran
karmagsik fakat sistematik bir yapiya kavusmustur. Sermayenin emek Uzerindeki
hegemonyasi, denetimi dolayisiyla gozetimi gerekli kilmakta ve igverenler
¢alisanlardan ylksek verim almak ya da Uretime engel olusturabilecek davraniglarin
onlne gecebilmek adina izleme ve gdzetim aracglarina ihtiyag duymaktadir
(Aydoganoglu, 2015: 7-12; Toker, 2016: 62). Her ne kadar emek sireci teorisinin
temelde hep sanayi iscilerine ve bu iscilerin denetimi konularina odaklanildigi ileri
surulse de hizmet sektorinde bu denetim tlrlerine rastlanmaktadir. Degisen ise
Uretim sureci icerisinde denetim araglarinin gorunurligunin perdelenmesi ve
bdylece denetimin gizlenmesidir. Denetimin ginimuzde aldid1 sekle gegmeden
once denetim turlerinin evrimlesme surecine dedginmek konunun daha iyi

anlasilabilmesi agisindan faydali olacaktir.

2.3.1. Basit / Despotik Denetim

Despotik denetim basit anlamda isveren ya da isveren adina hareket eden
yoneticiler ile emegin Uretim slreci igerisinde karsl karsiya geldigi andaki denetim
seklini ifade etmektedir. S6zU edilen denetimin ilk bigcimleri atélyelerde karsimiza

cikmaktadir. ik baslarda yonetim basit 6zelliklere sahipken atdlyeler isgiler
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tarafindan ydnetilmekte; iretim yine isciler tarafindan planlanmaktaydi. Uretim
araclarini bir araya getiren sermayenin ise tek denetimi, isin yapilip yapiimadigina
yonelik bir denetim mekanizmasina sahip olmasiydi. Bu nedenle atdlye Uretimi ve
ardindan gelen sanayilesme c¢aginin ilk dénemlerinde despotik denetim seklinin
yogun bir bicimde goéruldiaginid sdyleyebiliriz. S6z konusu ddénemde denetim
uygulamalari her ne kadar basit gibi gérlinse de aslinda oldukga baskici bir 6zellige

sahiptir.

Seri Uretime gecisin ivme kazandigi donemlerdeki kigik isletmelerde isci,
patronunu sahsen tanimakta; isletmenin her tarli Uretim faaliyetine hakim
olmaktaydi. Hatta isciler bu doénemlerde isleriyle somut bir iliski icerisinde
bulunmaktadir (Fromm, 1993: 117). Bu tarz bir tretim stirecinin yasandigi dénemde
patronun iscisi Uzerindeki baskici denetim seklini Sennett (1992: 58), babanin
cocuguyla olan iliskisine benzetmistir. Hatta bunun temelini 17. ve 18. ylzyillarda
aile isletmesi olan ciftlik ve ticarethanelerdeki ¢calisma diizenine baglamaktadir. Ona
gobre; cocuklarin yaygin olarak babalariyla ayni igsletme igerisinde c¢alismalari ve
babayl ayni zamanda patron figiri olarak gérmeleri ileriki dénemlere de etki
etmistir. Hatta bunun tezahlrl “patron babadir” metaforunda vicut bulmustur.
ilerleyen dénemlerde de gorllen ve paternalizm olarak adlandirilan bu politikalar
iscilerin sadakatini artirmak ve direnme potansiyellerini azaltmak amagli
gerceklestiriimistir. Calisanlara sunulan farkli imkanlardan direnisci isgilerin
faydalandiriimamasinin onlari hem disipline etmek hem de direnise ge¢gmelerine

engel olmak amagh yapildigini séylemek yanlis olmayacaktir (Parlak, 2002 : 39).

Giddens (2005: 354) ise baskici denetim seklini, 6grencilerin 6gretmenlerinin gézi
onunde duzenli bir sekilde siralarda oturmasi 6rnegi ile ifade etmektedir. Nasil ki bir
ogretmen, cocuklardan tetikte olmasini ya da dersleriyle mesgul olmasini bekliyorsa,
isverenler de calisanlarindan ayni duzen ve disiplini beklemekte; verilen isleri

zamaninda ve eksiksiz Uretmesini istemektedir.

Zamanla makinelerin Uretime dahil edilmesi, iscilerin makinelerin birer uzantisi
haline gelmesine yol agmistir. Uretimin hizlanmasi ile de piyasada yogun bir rekabet
ortami olugsmustur. Bu da fabrikada despotizmi meydana getirmistir. iscilerin hayatta
kalmak icin emeklerini satmak digsinda ¢ézimleri olmadigi dusunuldiginde isgilerin
Ucrete olan bagimliliklari boyunduruk altina girmelerini perginlemistir (Burawoy,
2015: 161-162; Braverman, 2008: 346). Bahsi edilen boyunduruk “bicimsel bir

boyunduruk™ur. Sermaye arti dedere sahip olabilmek igin bunu bir ara¢ olarak
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kullanmaktadir. Emek ise yagsamini idame ettirebilmek adina buna katlanmak
durumundadir (Harvey, 2012: 171). Dolayisiyla dayatilan kontrolde piyasanin isgiler
tizerinde ekonomi silahini kullandigini séylemek yanlis olmayacaktir. issiz kalma
ihtimali bir denetim aracina doénuserek isgilerin tahakkiime boyun egmelerine neden
olmaktadir (Zorlu Gunok, 2018: 47). Ayrica emegin bu tahakkime boyun egmesinin

bir nedeni de isin sundugu maddi 6zgurlikten faydalanmak istemesidir.

Sanayi doneminin ilk vyillarinda patronlarin fabrikalarda c¢alisir halde olmalari
denetimi anlik ve tam zamanlh yapmalarina imkan saglamistir. Daha énce de
belirtildigi Uzere patronun baba olarak goérilmesinde bu durum o6nemli bir rol
oynamaktadir. Fakat Sennett (1992: 58, 95) soziunu ettigi metaforun; iscilerini
destekleyen, koruyan, seven bir patron imaji olusturmak igin yaratildigini ifade
etmektedir. Aile ortami olusturulan igyerinde “baba” figlrl karsisinda isciler itaat

etme aliskanhgi gelistirecedinden zamanla buna alisacagini 6ngérmektedir.

Ayrica s6z konusu doénemde cogunlukla aile sirketi olarak faaliyet gosteren
fabrikalarda, isin sahibinin hem isin ustasi hem de isin yoneticisi konumunda
bulunmasi da etkili olmustur (Kurtulmus, 1996: 158) ve sermaye sahiplerinin iggileri
tesvik etme, korkutma, tehdit etme, performanslarini 6dillendirme veya
cezalandirma, ise alma veya isten c¢ikarma guclni ellerinde bulundurmalari
nedeniyle birer despot gibi davranmalarina yol agmistir. isciler (izerinde baski ve
tahakkim yaygin bir sekilde sirdirilmustir. Ozellikle kapitalist sistemin baskici
karakteri sayesinde iscilerin hareket alani daralmis sermaye sahipleri isgilerin
¢alisma saatini satin alir hale gelmistir (Aydoganoglu, 2011b: 45; Aydoganoglu,
2015: 8). Uretici gu¢ olarak kabul edilen insan bedeni sermayenin hedefi
dogrultusunda hammadde ve diger Uretim aracglari kadar degerli gortulmektedir
(Dolgun, 2005a: 79). Bu nedenle de emegi disipline etmek icin sermaye despotik

denetim bigimlerine bagvurmustur.

Despotik denetimi calisanlar Uzerinde kendisi uygulayan sermaye Uretimin
geniglemesiyle Uretim alanlari Gzerinde hakimiyet kurmakta zorlaninca bu gorevi
kismen de olsa iscilere devretmistir. Uretim araglarinin miilkiyetini elinde bulunduran
“patron” ile is¢i arasindaki mesafenin isletmelerin glici ve buyukligunin artmasiyla
genislemesi neticesinde patron; isci igin soyut bir figiire déntsmustir. isletmenin
blyUklGgu ile orantil olarak isginin iligki kurdugu gevre daralmis Uretimde bulundugu

kendi alaniyla sinirlandiriimigtir (Fromm, 1993: 117).
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isin béliinmesiyle denetimin biraz daha kolay hale gelmesi denetimin sermaye
lehine parcalanmasiyla sonuclanmistir. is bélimi ile denetim ve organizasyon her
ne kadar iscilerden sermayedara gecen bir sire¢ (Artun, Kozacioglu, 2014: 50)
olarak tarif edilse de aslinda sermaye denetimi iscilere bdlerek kendine ydnetsel bir
avantaj saglamistir. Dolayisiyla isbdliminin despotik emek rejimi agisindan bir

araca donustigu savunulabilir.

Caglayan ve Bayrakgi (2016: 263-265) da benzer gorusu desteklemektedir. Onlara
gore isbolimu kapitalizmin attigi en énemli adimlardan birisidir. Clnkui isbdlim
uygulanabildigi olcide emegin Uretim glicind ayni oranda arttirmaktadir. Emegin
becerisini gelistiren, zaman tasarrufu saglayan ve isin yapilisini kolaylastirip kisaltan
tim makinelerin icat edilmesini kolaylastiran isbélimi (Smith, 1985: 20-23)

sayesinde sermayenin emek Uzerinde denetim kurmasi kolaylasmaktadir.

isin bélinmesi dogal olarak hiyerarsinin olusmasina neden olmaktadir. is sirekli
parcalara bolinmekte, bolindiukce o isi gerceklestirecek yidinlari da yine kendi
icerisinde  ayristirmaktadir.  Dolayisiyla hiyerarsi basamaklari  olusmaktadir
(Cagdlayan, Bayrakgl, 2016: 265). Bu hiyerarsik duzen igerisinde ig¢i Uzerinde
denetim uygulayan isciye en yakin kisi olan ustabasilar bu gorevi Ustelenmiglerdir.
Onceden var olan galisma dizeninde isginin kendi kendisine dayatti§i calisma
temposu daha sonralar isgilere dayatilan zaman araliklarina déndsmustar.
Boylelikle ustabasilarin gézetimi altinda isciler etkin bi¢cimde denetlenmeye
baslamiglardir (Braverman, 2008: 88-89). Denetim yavasca ve kismen isgilere dogru

kaymaya baslanmigtir.

S6z konusu uretim iligkileri icerisinde emek slrecinde yasanan herhangi bir
belirsizlik idarenin yararina olacak sekilde dizenlenmektedir. Calisma ortami ve
doénemin kosullari dikkate alindiginda dizenlemeler ustabasilar tarafindan yerine
getirilmektedir. Ustabasilar; isci ve sermaye arasinda kopru goérevi goren aracilar
olarak gorulmekte bu da sermaye c¢ikarlari dogrultusunda hareket eden isgiler olarak
anilmasina yol agmaktadir. Bu kigiler ustabasi, denetci, saptayici, memur kisacasi
unvanlari ne olursa olsun; yaptigi gérev degismeyen, fabrika icerisinde sermaye
adina denetimi gergeklesgtiren, bir nevi iktidar kaynagi olarak degerlendiriimislerdir.
Burada sorulmasi gereken soru bu kisilerin neden iscilere degil de patronlara daha
yakin olduklari sorusudur (Burawoy, 2015: 223-236).
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Haraszti (1984: 103-104) isgi oldugu doéneme ait anilarini kaleme aldigi

“Macaristan’da isci Olmak” adli kitabinda bu durumu su sézlerle ifade etmektedir:

“... Emir altinda calisan memurlarin mesaileri él¢lilebilir ve dedgerlendirilebilir.
Oysa patronlar yargiclar gibi bagimsizdir. Kuskusuz memurlar, fabrika
iktidarindaki minicik paylarini bize hissettirmek igin hicbir firsati kagirmazlar ve

tstlerinden gérdiikleri her tiirlii sert muameleyi bize yansitirlar.”

“Kiiglik memurlarla olan iliskilerde mdiddrlerle olan iliskilerden daha ¢ok
gerginlik ¢ikiyor. Mudiirlerin hareketleri kargi ¢ikisa yol agmaz; onlarla olan
iliskilerimiz karisikliga yol a¢mayacak kadar aciktir ¢linki. Onlara olan
bagliligimiz apagiktir ve kendi basina anlasilir bir seydir. ltaati giiclendirmek
icin patronlarin bizi agsagilamalari gerekmez, ¢linkli 6nceden saglanmigtir bu

itaat.”

Teknik kontrolleri yapan isgilerin ise kendilerini diger iscilerden Ustin gérmeleri su
sozlerle ifade edilmigtir (Haraszti, 1984: 97-98, 102-103):

“Sen miktar adamisin bense kalite adami. Senin icin 6énemli olan isleyebildigin
parca sayisidir ve alacagin paraya bakarsin. ... Ama ben senin yaptigin isi
incelerim. lyi ya da kéti yaptigini séylerim. Formen bile bana emir veremez.
Biz bagimsiz g¢alisan birbirimiz. Belli bir dereceye kadar formeni de
denetleyebiliriz.”

“Kontrolérler olmadan bu isi yapmak imkansizdi. Clnki caligmaya devam
edip biraz daha fazla kazanip kazanamayacagimizi belirleyen onay mdihri

onun elindeydi.”

Yukaridaki 6rneklerden de anlasilacagi Uzere kapitalist UGretim slrecinin
yayginlasmaya basladigi dénemlerde denetimin nesnel olmaktan ¢ok &6znel bir
bicimde yapildigi goérilmektedir. Ayata (2000: 147) bunu “polisiye kontrol” terimiyle
kavramsallastirmaktadir.

Wright (2016: 209) ise bu tip bir denetimi yukaridan gelen emirler igin iletim bandi
olarak degerlendirmektedir. Ayata (2000: 145-146) da benzer gorisil
desteklemektedir. Ona gbére sermaye adina isletmeyi temsil eden, fiziki kosullar
acisindan bunu yapmaya en elverigli kisiler igyerleri igerisindeki ustabasilaridir.
Donemin teknik ve teknolojik yetersizlikleri goz Onlune alindiginda uretimde
tembelligi Onlemek Uzere 06zen gosteren bu kisiler ayni zamanda; iscilere

tavsiyelerde bulunmakta, beceri kazanmalarina yardimci olmaktadir.
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Burawoy (2015: 308) da seflerin zaman zaman disiplin suglari, fazla mesaiye
birakmalar, olumsuz sartlarda calismaya maruz birakmalar gibi muddahalelerle
denetimi yogunlagtirarak galisanlarin hayatini éngérilemez bicimde etkisiz kildigini
ileri strmektedir. S6z konusu durum zaman igerisinde g¢alisanlarin diren¢ gdsterdigi
ve kimi zaman c¢alisma kosullarini manipile ettigi ortamlara yol agmaktadir.
Gorlildugu Uzere denetim ister ustabasi ister kisim sefi isterse vardiya amirine
devredilsin burada ortaya ¢ikan dezavantajli durum denetimin tek bir kisinin yetenegi
ile sinirlandiriimis olmasidir. Dolayisiyla denetimden sorumlu olan kisinin despotik
davraniglari diger calisanlar icin kimi zaman dayaniimaz boyutlara ulagsmakta

hakdmranhgini sirdigu bir sisteme donusmektedir.

Despotik denetim, iscilerin yalnizca Uretim aninda makine basinda bulunduklari
surelerde degil fabrika icerisinde Uretimden arda kalan zamanlarda da kendisini
hissettirmektedir. Mason, “Calisarak Yasamak ya da Savasarak Olmek: Kiiresel isci
Sinifi Nasil Olustu?” adl kitabinda durumu su soézlerle 6zetlemektedir (Mason, 2014
20):

“Iscilere burada atélyelerde yaptiklari gibi uygun adim yiirimezler; burasi
ybneticilerin  kurumsallasmis  sosyal  sorumluluk taahhldiinde  bulunarak
kalicilasmayr amacladigi, Batili markalar igin (retim yapan bir magaza-fabrikadir.
Burada isgiler sira olusturarak ydirirler: bes bloktan uzanan her bir kuyruk birlesip
ana kuyruga baglanir. Mavi (iniformalarin olugturdugu gérkemli genis kortej nce 100

metreye, sonra 200 metreye ulasir.”

GuUnumuzde de galisanlarin isyerlerinde zaman zaman basit denetim yéntemleriyle
karsilastigi soOylenebilir. Yukarida verdigimiz 6rnek 2003 yilina ait bir ornektir
(Mason, 2014). Bir baska 6rnek ise Akgokge'ye aittir. Akgdkge (2008: 363-365),
medikal Urlnler Ureten bir isletmede gergeklestirdigi arastirmasinda mavi yakal
olarak istihdam edilen isgilerin sorunlarina deginmis; gerceklestirdigi mulakatlarda
calisanlarin insanlik digi despotik denetim uygulamalarina maruz kaldigini goézler
onune sermistir. Calisma saatleri igerisinde yan yana galisan kadinlarin birbirleriyle
konusmalarinin yasaklanmasindan, isbasi yapmaya gelen kadinlarin sigara icip
icmedigini kontrol etmek igin mudurleri tarafindan koklanarak igeriye alinmalarina;
kadin iscilerin evlenmek igin igyerinden izin almalarindan yine kadin isgilerin ne
zaman c¢ocuk sahibi olacagina kadar (Kadinlarin gocuk yapmalar takvime

baglanmistir. Cocuk sahibi olmak isteyen kadin isgiler siraya konulmustur.
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Calismada kadinlara ancak iki ayda bir sira geldigi ifade edilmistir) 6zel hayata dair

pek cok konunun denetim altinda tutulmaya cahligildigr gorulmektedir.

Basit denetimin glinUmuizde is alanlari digsinda da etkisini surdirddgd ifade
edilmektedir. Calisma ve barinmanin igveren tarafindan karsilandigi bir isletmede
barinma yerlerinin kontroli igsveren tarafindan yetkilendiriimis goézetmenler
aracihgiyla saglanmaktadir. Yaptirimlara uymadigi tespit edilen ¢alisanlar hakkinda
askeri diizen kurallarina basvurulmaktadir. isciler, hareket etmelerinden bedenlerini
esnetmelerine; molalarin kaldiriimasindan Uretim slresince ayakta c¢alistirilmalarina
kadar pek ¢cok yasak, ceza, dayak ve tacizlerle karsi kargiya birakilmaktadir. Bir isgi

yapilan denetimi su cumlelerle 6zetlemektedir (Fuchs, 2015: 283-284, 289):

“Gézetmenler iscgiler (lizerinde daha agir c¢alismalari ydniinde baski
uygulamaktalar: ‘Temel olarak, (retim hedefini basarabiliriz. Ancak, én hat
nezaretgisi ¢ogunlukla, vardiya degisiminden bir saat 6nce, 19:00 civarinda
daha fazla calismamiz ydéniinde baski uyguluyor. Biitiin giin boyunca
caligirken ayakta durmamiz gerekiyor: Sirket her iki saatte bir 10 dakikalik bir
mola alabilecegimiz ybnlinde sb6z veriyor. Ama bu bir yalan. Yatakhaneye geri

déndigimde, bacaklarim bitkinlikten dolayi titriyor. Personel degisim orani

5

oldukga yiiksek. llk ayda istifa eden ¢ok sayida insan var'.

Bahsi gecen ornekler her ne kadar fabrikada calisan iscilere yonelik olsa da
despotik denetimin yalnizca fabrika Uretimine has bir denetim bigimi oldugu buyuk
bir yanilgidan ibarettir. Ornegin Erkdse, 2019 yilinda iki farkl tatil kéylinde yapmis
oldugu arastirmada karma denetim yapisi icerisinde isyeri yOnetimlerinin basit
denetime yeniden ihtiya¢c duyduklarini; bu ihtiyacin artmasinda ise isci Ucretlerindeki
asinmanin, hizmet kalitesindeki dlsisin ve sektdrel hayatin glivencesizlesmesinin

etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir.

Maruz kalinan bu tip davraniglarin etkileri isgiler GUzerinde agir tahribatlara neden
olmaktadir. Oyle ki kati hiyerarsi ve disiplin igeren bu tur igletmelerde asiri kontrol,
iscilerin kendilerini ise vermelerini zorlastirmakta ve hatta direnme egilimlerini
arttirmaktadir. Her ne kadar sirekli denetimin, iscilerin kendilerini islerine vermeleri
gerekcgesiyle yapildigi ileri surllse de maruz kalinan davraniglarin isgiler arasinda

asiri icerleme ve kizginliga yol actigi bilinen bir gercektir (Giddens, 2005: 355).

19.ylzyihin sonlarina dogru basit denetimin etkisini giderek zayifladigi 6ne surllse
de (Aydoganoglu, 2011b: 47-48) drneklerden de goruldugu tzere tamamen ortadan

kalkmamigtir. Gunlin kosullarina uygun bicimde farklilasarak hatta daha da
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katlanarak varligini devam ettirmektedir. Sermayenin, teknolojinin gelismesine bagh
olarak denetim uygulamalarini arttirmak istemesinin zaman igerisinde denetim
turlerini farklilagtirdigini ifade etmek daha dogru bir yaklagim olacaktir. Dolayisiyla
kontrol gemberi daraltimis ve keskinlesmeye baglamistir. Ozellikle teknolojik

gelismeler sonucu agiga ¢ikan bir diger denetim turt teknik/teknolojik denetimdir.

2.3.2. Teknik / Teknolojik Denetim

Zaman igerisinde ileri teknolojik gelismeler sayesinde ortaya ¢ikan mekanizasyon
sermayenin denetiminin bir pargasi haline gelmistir. Diger yandan sanayilesme
sureci sermayenin otoritesini guclendirmeye baslamistir. Teknolojinin yalnizca doda
Uzerinde degil insan Uzerinde de denetim saglayabileceginin anlasiimasi Uzerine isin
ritmi  hatta kalitenin denetlenmesi kolaylasmig; Uretim araglarinin  hacmen
genislemesi sermayenin mutlak denetimine duydugu ihtiyaci arttirmistir (Saad-Filho,
2006: 118-119).

Yasanan teknik gelismeler Uretimin yapisinda degisimler meydana getirmis; emek
sirecinin yapisi farklilagmistir. Uretim iligkilerindeki teknik gelismeler emek strecinin
bir ~ butin  olarak  denetimini  gerektirirken  hiyerarsik  dizenlemeleri
kolaylastirmaktadir. Bunu da isgiclnU pargalara ayirarak saglamaktadir (Kurtulmus,
1996: 158; Aydoganoglu, 2011b: 49-50). S6z konusu degisimler kontrollin bigimini
yapisal hallere donUstirmustir. Bu yapisal formun ilki teknik denetimdir (Man, 2015:
52). Teknik gdzetimin yogun olarak uygulandigi yerler olan fabrikalar ilk bolumde de
degindigimiz Uzere Taylor'un “bilimsel ydnetim” ilkelerini benimsemistir. Bilimsel
yonetim genel olarak, birer makine olarak goérdugu iscilerin, sanayide ekonomik ve

verimli bir bicimde kullaniimasina yonelmistir.

Taylor'a gore vasifli ya da vasifsiz ayrimi yapilmaksizin her tirli beden isi analiz
edilebilir ve bilginin uygulanmasiyla dizenlenebilir nitelikteydi (Drucker, 1993: 57).
Bu yonden bakildiginda Taylor igin teknoloji, emegin denetlenmesi agisindan énem
tasimaktadir. Clnkl ancak teknik denetimle saglanan kati bir is disiplini sayesinde
isciler denetim altina alinmaktadir (Aydoganoglu, 2015: 9). Oyle ki Saad-Filho
(2006: 119) makineleri birer despotik diktator olarak nitelendirmektedir. Ona goére bu
makineler digaridan tarafsiz, bilimsel ve Uretici goriinse de is surecinin ritmini ve

icerigini kendi basina belirleyecek bir glice sahiptir.

Marx (2015: 405), teknolojik gelismelerin fabrikalara getirdigi otomasyonun emegin

is disiplini Uzerindeki etkilerini su sézlerle dile getirmistir:
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“Otomatik fabrikanin karsilastigi en énemli zorluk, insanlari is sirasinda
gelisigtizel aliskanliklarindan vazgecirecek ve onlari bliylik otomatin hig
sasmayan dlzenliligiyle 6zdeglestirecek disiplini yerlestirmek olmugtu. Ama
otomatik sistemin ihtiyacglarina ve hizina uygun bir disiplin ybénetmeligi
meydana getirmek ve bunu basari ile uygulamak Herkil'e 6zgi bir igti ve

Arkwright’in yaptigi soylu is buydu.”

Marx’in emegin disipline edilmesi olarak yorumladigi otomatiklesmeyi Braverman
(2008: 303, 309) uretimde emegin yararl etkilerini arttirma seklinde ele almaktadir.
Ona gore isin ritminin makine tarafindan belirlenmesi fabrika tretiminde sermayenin
bir nevi kontrol silahina doénismektedir. Blyuk olgekli, rutin ve tekrara dayali
islemlerin kontroli makine tarafindan saglanirken kontrolin operatérden alinip
makineye devredilmesi dolaysiz kontrolin de makineye devri anlamina gelmektedir
(Braverman, 2008: 309).

Ornegin Haraszti bu durumu birebir tecriibe etmis bir makine operatéridir ve

mevcut durumu su ifadelerle dile getirmektedir (Haraszti, 1984: 137-138):

“Ayni anda iki makinede birden calismak ¢ok zor, tehlikeli ve bunaltici; kafani
timiyle kullanmak zorundasin. Tek makinede ¢alismak da sikici ve yorucu
fakat makinenin otomatik bir sekilde calistigi anlar bir tatmin sagliyor.
Makineye hiikmediyormus gibi hissediyorum: Pargalari birlestiriyorum, ellerimi
gévdesine dayiyorum ve igte galisiyor. Bu ince duygulari iki makineden tek
makineye gectigim zaman hissediyorum. Bu dogru ama o zaman bile bu hisler
kisa siire sonra geciyor. Ancak ayni anda iki makinede birden calistigimda,
béyle seyler hissetmek tek kelimeyle imkansizlagiyor. iki makineye birden
egemen olamiyorsun: Onlar sana hiikmediyor... Hissiz, akilsiz bir makineye
déniigtiyorum. Giin bitip eve déndligiimde dahi makineye ait oldugumu uzun
bir siire kendime gelemedigimi biliyorum. Fakat insan kendini bildiginden bu
yana bdyle yasamigsa kendine gelmenin nasil bir sey oldugunu nereden
bilebilir.”
Benzer ifadelere Nichols ve Sugur'un sanayi sektériinde mavi yakali isciler Uzerine
yapti§| arastirmada da rastlanmaktadir. isciler, hattin hizina ayak uydurabilmek icin

hizli bir tempoda ¢alismalari gerektigini kimi zaman sirf bu yizden kendilerini adeta
bir robot gibi hissettiklerini dile getirmislerdir (Nichols, Sugur, 2005: 168,169,178).

Sanayilesmenin ilk dénemlerinde denetim yetkisini elinde bulunduran ustabasi,
kisim sefleri ve kalite gézetimcisi gibi denetim elemanlarinin yerini zaman igerisinde

makine yoneticileri almaya baslamistir. Karmagsik gorevlerin makinelere ge¢gmesiyle

62



makine yoneticilerine kayan denetim yetkisi s6z konusu gorevi yerine getiren Kisiyi
makinenin basit bir izleyicisi konumuna getirmistir (Ongen, 1994: 324). Ongen, bu
durumu “emegdin bulylk Odlgide niteliksizlesmesi” olarak ifade etmektedir.
Niteliksizlestirilerek siradanlasan emegin sermaye tarafindan emek Uzerindeki
kontrol ve denetimi kolaylasmaktadir. Bu da dolayli olarak sermayenin hedefledigi

karin artmasini ifade etmektedir (Caglayan, Bayrakgi, 2016: 266).

Zaman icerisinde bilgisayar destekli sistemlerin gelismesi teknik kontrol metotlarinin
esnekligini saglamistir (Caglayan, Bayrakgi, 2016: 268). Mikro olgekli elektronik
teknolojilerin gelisimi ve Uretime dahil olmasi ilerleyen donemlerde beyaz yakal
iscilerin Uretim alanina dahil konularin bile akilli makineler tarafindan ele gecirilmesi
anlami tasimaktadir (Sennett, 2009: 111). Dolayisiyla yasanan otomasyona gegis
sureci ile teknolojik denetim ileri teknoloji araglarinin gelismesi sonucu elektronik

denetime dogru evrilmistir (Yiicesan Ozdemir, 2014: 146).

Gunumuze gelindikge mikro 6lcekli teknoloji alaninda gorilen gelismeler denetimi
nicel hale getirmis ve tahakkimi dayanilmasi gl¢ boyutlara tasimistir. Mikro-
elektronik ve enformasyon teknolojilerinin gelismesi emek Uzerindeki mutlak
denetimin saglamlastirildiginin  goéstergesidir. Emek slreci Uzerindeki denetim
yonetim merkezli yapisindan uzaklagarak emegin kendisine ve bilgisayar tabanli
makinelere aktarilmaya baslamistir (Aydoganoglu, 2011b: 85-87). Ornegin
ulkemizde faaliyet gdOsteren bir fabrikada merkezi bilgisayar sistemiyle; islerini
Onceden belirlenen sure igerisinde tamamlayamayan isciler, yonetimi de ayni anda
uyaran bir alarmla uyarilmaktadir. isciler performanslarinin  bu sekilde
denetlendiginden haberdar olmaktadir (Nichols ve Sugur, 2005: 169).

Bir baska 6rnek ise ¢cagri merkezlerinde yapilan bir arastirmaya aittir. Arastirmada
teknoloji tabanh denetim bigimlerine uygulamada siklikla rastlanildigi gortlmektedir.
Arastirma kapsaminda katiimcilardan elde edilen verilere goére; ¢agri dinlemeler,
zamanlayicilar, golge aramalar ve c¢alisanlarin bilgisayar ekranlarini denetleme gibi
uygulamalar gunumuizde uygulanan teknolojik denetim araglar igerisinde
sayllmaktadir (Yiicesan Ozdemir, 2014: 150-154).

Oyle ki cagri merkezinde yapilan bir baska galismada, elde edilen bulgular dikkat
cekicidir. Calismayi yurtuten Wallraff, uzun sure igsiz kalmis insanlarin denize dusup
yillana sarilmis insanlar oldugunu; iginde bulunduklari zihinsel ve fiziksel kogullar ne

olursa olsun telefonun diger ucundaki kisiye olumlu bir enerji yansitabilmeleri igin
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ellerinden gelenin fazlasini yapmak zorunda kaldiklarini ifade etmektedir. Ayrica
gbzlemlerinden yola c¢ikarak, isin denetime son derece acgik olma dzelligini su
cumlelerle dile getirmektedir (Fuchs, 2015: 340):

“Ofisin dekorasyonu bu soruyu halihazirda yanitlamaktadir: Duvarda (lizerinde
yapilan satiglarin, satigi yapanin adiyla kaydedildigi bir tablo asilidir. Eger
birisi sirkete yeni bir anlasma saglamigsa, duvarin éniine gider ve bunu not

eder. Bu, otomatik olarak basari ve rekabet baskisi olusturur.”

Edwards (1979) ise sermayenin uygulayacagi teknik anlamda bir kontrolin tek
basina yeterli olmadigini uzun vyillar éncesinden dile getirmistir. Ona gére so6z
konusu denetim bigimlerinin kullaniimasi hiyerargik kontrol bicimiyle desteklendigi
takdirde emek Uzerindeki etkisini katlayabilmektedir. Dolayisiyla birlikte uygulanacak
bir denetim seklinin sermayenin emek Uzerindeki glcuni arttiracagi

varsayllmaktadir.
2.3.3. Hiyerarsik / Burokratik Denetim

“Blyuyen her orgut, faaliyet alani ne olursa olsun zaman icinde burokratize olur.”
ifadesi, uretimin zaman icerisinde gelismesi ile evrildigi sekli net bir bicimde ifade
etmektedir. Uretim artislarina paralel olarak gelisen ve blyliyen isletmelerin ve
isletmeler igerisindeki hiyerarsik yapinin glglenmesiyle blrokrasi kavrami ortaya
cikmigtir. Konumuz geregi isletme temelli bir bakis agisi ile birokrasi; otoritenin
merkezilesmesi ile yonetim departmanlarinin olusmasi, islevleri, otoritenin kullaniligi,
kurallarin konulmasi ve yuritlilmesi érgut icerisinde olusan yapiyi ifade etmektedir
(Budak, 2005:14).

Emek surecinin denetimine iliskin 6ncu ¢alismalari olan Edwards (1979), burokratik
kontrolun ortaya c¢ikigini sermayenin idari ¢alisanlari daha siki kontrole tabi tutma

girisimlerine baglamaktadir.

Emek slreci teorisine goére; dikey ve yatay isbdlimlerine guvenli ve anlamli
istihdama ulagsmak ve Ozellikle tekrarlayan mucadelelerde ifade edilen yapisal
uzlagmazliklarin giderilmesi amaciyla basvurulmaktadir. Dolayisiyla ust duzey
yoneticiler ile sermaye birikimi guvence altina alinmaya ve surdurilmeye
calisiimaktadir. Bu bakis acisiyla, karmasik is sdreglerini koordine etmek igin
yoneticilerin istihdami oncelikli olarak gerekli gorulmemigse de sonralari emegin

Urettigi mal ve hizmet satisindan sermayenin birikim elde etmesi ve emek Uzerinden
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yeterli Uretken c¢abanin saglanabilmesi adina ydneticiler istihdam edilmeye

baslanmistir (Ezzamel vd., 2001).

Sinif temelli ¢galismalariyla dikkat ¢geken Wright (2016), denetimin sermaye lehine
is¢i sinifina devredilmesinde bu tur iscilerin konumlari itibariyle sahip olduklari
“beceri milkiyeti” ya da “beseri sermaye”lerinin etkisinin oldugunu ileri sirmektedir.
Bu tir vasiflara sahip g¢alisanlar isin yuratilmesinden emegin birebir denetlenmesine
kadar farkli dizeylerde kararlara dahil olma yetkisine de sahip olmaktadir.
Yoéneticilerin konumunun bu noktadan hareketle yavas yavas flulasmaya basladigi
soylenebilir. Oyle ki Wright (2017: 14-15), ayni anda hem yonetici hem de Ucretli
calisan olan bu Kisilerin Gretim sirecini ve isgilerin emegini kontrol etmelerinden
otura kapitalist sinif igerisinde sayilmalari gerektigini savunmaktadir. Béylelikle her
ne kadar iscilerin karsilastigi oranda bir tahakkime maruz kalmasalar da sermaye
tarafindan gizli bir somurliyle (Wright'in deyimiyle hakimiyet) karsi karsiya

olduklarini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Kurumsallagmanin ve hiyerarsik yapilanmanin gitgide isletmeler igerisinde hakim
olmaya baslamasiyla burokrasi, denetim Uzerindeki hakimiyete de sirayet etmis;
hatta denetim, hiyerarsik glice gore sekillenmeye baslamistir (Tartanoglu, 2012:
216). Neticede Ust dizey yoneticiler yavas yavas sinif iligkileri igerisinde muhtelif
denetim dizeyleri Gzerinde tam veya kismi bicimde s6z sahibi olma hakkina sahip
olmuslardir (Wright, 2016: 61-62). Nitekim ortaya ¢ikan burokratik denetim igin

Kurtulmus (1996: 158), profesyonel yéneticiler dbnemi ifadesini kullanmaktadir.

Blrokratik denetimin temeli tipki teknik denetimde oldugu gibi emek sermaye
arasindaki basit iliskilere dayanmaktadir. Birokratik denetimi teknik denetimden
ayiran en onemli 6zellik igletmelerin bigcimsel yapilarindan kaynakl farklilasmada
ortaya c¢ikmaktadir. Ornegin; teknik denetimde daha cok Gretimin fiziksel ve
teknolojik kosullarini iceren teknik duzenlemeler 6n plandadir. Burokratik denetimde
ise sosyal ve orgutsel yapl, meslek kategorileri, is kurallari, disiplin, tUcret dizeyi,
sorumluluklar gibi isletme politikalari ya da isletme kurallari esas alinmaktadir.
(Aydoganoglu, 2011b: 52-53) Kisacasi burokrasinin yogun oldugu igletmelerde
sosyal yapi digerlerine gore farklilik arz etmektedir. Bu isletmeler icerisindeki
burokratik 6zellikler ise kurallardan terfi mekanizmalarina; galisanlarin sorumluluk
alanlarindan Ucret duzeylerinin belirlenmesine kadar her asamada etkisini

hissettirmektedir (Edwards, 1979). Goéruldugu Uzere bulrokratik denetim, yénetim
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aygitinin bir parcasi niteligindedir. Ayrica orgutsel somuranun marjinal duzeyi ile
vucut bulmaktadir (Wright, 2016: 209).

Bu denetim bigiminin temelinde isgilerin Uretim sdrecine yeterince hakim
olamadiklari distincesi yatmaktadir. Blrokratik yapinin ayrilimaz bir pargasi olarak
gérilen isciler hiyerarsik zincirin siradan bir halkasi olarak goérilmektedir. Bu
nedenle emek her alanda yonetilmelidir. Kurallar yénetim biriminde kabul edilir ve
sirasiyla astlara aktarilir. Denetimin “gérindr eli” sayesinde 6rgttsel zorunluluklarin
benimsetiimesi ve ekonomik hayatin bigimlendiriimesi kolaylagsmaktadir. Bu denetim
biciminin uygulandi§i isyerlerinde yoneticilerin sdyledikleri tartismaya kapalidir ve
her emir kosulsuz sartsiz kabul edilip yerine getirilir. itaat isciler tarafindan kabul
edildigi igin emir komuta zinciri her halkasinda ayni derecede dogru kabul
edilmektedir (Aydoganoglu, 2011b: 52-55; Aydoganoglu, 2015: 9-10).

Diger yandan isletmeler belirledikleri hedefler dogrultusunda denetimin araclarini
farkhlastirabilmektedir. Nitekim burokratik denetim kisilerin fiziki ve bedensel
alanlarina yénelik uygulanan kural ve yasaklarda dahi kendini g&sterebilmektedir.
Bu kural ve yasaklarda zamanin kosullarina gore farklilik gorulebilirken; guncel
kosullara gore bu kural ve yasaklari revize etmek gerekebilmektedir. Kilik kiyafet
kurallari ya da yasaklari ile kisinin bedeni Uzerinden yapilan kontrol bicimleri
birokratik denetim uygulamalarindan bazilaridir (Yucesan Ozdemir, 2014: 155-157).
Calisanlarin bedeni Uzerinden gergeklesen denetim zaman igerisinde zihnin de
denetim sureclerine aktarilmasini gerekli kilmigtir. (Bu durum ideolojik denetim

biciminde ele alinacaktir.)

Bilrokratik denetimin isin 6rgitlenme zorlugu gerekgesiyle daha ¢ok, biylk dlgekli
isletmelerde kullanildigi gériimektedir. Ozellikle ¢alisgma dizeninin ¢ok katmanli
hale gelmesiyle yonetim burokratik denetim mekanizmalarini kullanmayi tercih
etmektedir. Ornegin galisanlarin performanslarinin  degerlendiriimesi, 6diil-ceza
uygulamalari, is akis kontrollerinde denetleyicilerin talimatlar dncelik kazanmaktadir
(Aydoganoglu, 2011b: 55). Ayrica Wright'a gore burokratik igyerleri, ¢alisanlarin
herhangi  bir  sikayetleri olmasi  durumunda onlari  belirli  alanlara
yonlendirebilmektedir. Bu sayede g¢atismalar Orgutsel kanallar aracihgiyla
yonlendiriimektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar sinif bilincini kaybetme tehlikesi ile karsi
karsiya kalmaktadir. Wright, s6z konusu durumun eylem potansiyelini azaltacagini

savunmaktadir (Wright'dan akt. Roscigno, Hodson, 2004).
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Kimi zaman denetleyiciler musteriler dahi olabilmektedir. Sermayenin musteriye
aktardigl denetimler sebebiyle haklilik alani daraltiimis emek; baskinin karsisinda
caresiz kalmaktadir (Yiicesan Ozdemir, 2014: 156-157). Hatta dyle ki zamanla
magteri kararlarinin  Uretim sdreci Uzerinde etkisinin artmaya baslamasiyla
isletmelerin "musteri odakl" stratejileri, misteriyi memnun etmek icin merkez kabul
edilen isin duygusallastirimasi c¢agrisina doénlismeye bagslamistir. Mdsteri
gorislerinin Gnemsenmeye baslamasiyla yonetim, ¢alisanlardan musteri sorunlarina
“musterilerin goziinden bakin” ve “musterilerin ihtiyaclarini karsilamak icin ne
gerekiyorsa yapin” ¢agrisinda bulunmaktadir. Dolayisiyla musteri davraniglari bir
kaynak olarak harekete gecirilmektedir. Nitekim bu da dogrudan yonetim kontrollnu
etkilemektedir (D’Cruz, Noronha, 2006: 344).

Edwards (1979) ve Burawoy (1985), isletme icerisinde birokratik kontrolin
artmasinin zamanla calisanlarin gucind ve memnuniyet duzeylerini dusurecegini
ileri surmektedir. Onlara gore burokratik kontrol duzeyinin artisi, g¢atismalari da
beraberinde getirebilmektedir. Bir onceki boélimde degdinildigi Uzere teknolojik
gelismelerin denetim (zerindeki etkisi tam da bu noktada kendisini gdstermis;
yonetim ve emek arasindaki otorite iligkileri gizlenerek tahakkimi baska bir boyuta
tasimigtir. Zuboff (1988), teknolojilerin insan hayatini kolaylagtirmasinin yani sira
uretim iligkileri Uzerinde de davranis degisikligine neden oldugunu ileri sirmektedir.
Dolayisiyla s6z konusu durum igyeri igerisindeki hiyerargik yapiyr temelden
etkilemektedir. Zuboff, dikey yapilanmaya sahip bir hiyerarsi yapisinin seffaf ve
igbirligine dayali yonetim sekliyle birlikte yavas yavas yataya dogru bir egilime
girdigini savunmaktadir. Bu sayede otorite de s6zi edilen egilime bagl olarak

tabana yayilmaktadir.

Ayrica karar verme bicimleri degismekte; yeni roller agiga c¢ikmaktadir. Bilgiye
erisimde yasanan kolayliklar bilgi paylasiminda da benzer kolayliklari beraberinde
getirmektedir. Fakat teknolojik gelismeler uUretim icerisinde c¢aligsanlar acisindan bu
tarz avantajlar yaratsa da ek olarak ydneticilere sahip olduklari yénetme hakkini
pekistirmek igin farkh firsatlar tanimaktadir. Nitekim yoneticiler, ¢alisanlari izlemek
ve kontrol etmek icin gizli bir ydntem olarak teknolojinin sundugu firsatlari sonuna
kadar kullanma yetkisine sahip olmaktadir. Fakat galisanlar agisindan ayni durum
s6z konusu degildir. Burada ister istemez bir riza gosterme durumu agida
cikmaktadir. CUnkl calisanlar bu uygulamalari o isyeri sinirlari igcerisinde isin

yuratilmesi icin kullanilmasi gereken yontemler olarak algilamaktadir. Boylelikle
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zaman igerisinde isletmelerdeki disiplin ve kontrol uygulamalari yalnizca geleneksel
birokratik dizenlemelerde bulunmaktan uzaklagsmaya baglamistir. GlnUmuze
gelindikge Ozellikle hizmetler sektérinde her bir ¢alisani, kendi kendini dizenleyen
ve kendi kendini yoneten bir konuma getirmis; igverenin kontrol gicune ise daha
ince normatif bir yap1 kazandirmigtir (D’Cruz, Noronha, 2006: 343).

2.3.4. ideolojik / Hegemonik Denetim

Onceki bélimlerde de bahsettigimiz tzere iscilerin denetlenmesi icin basvurulan
yontemlerden; basit, teknolojik ve burokratik denetim araglari ile pek ¢cok yonden
iscinin bedensel hareketleri kolaylikla kontrol altina alabilmektedir. Fakat bedensel
kontrol, c¢atismalarin dusunsel temellerini kontrol etmekten oldukga uzak
kalmaktadir. Eger emegin bilincinin kontrol alani icerisinde tutulmasi basariya
ulasirsa iste o zaman emek slreci icerisindeki ¢atisma minimuma
indirgenebilecektir. Buna bilginin meta haline gelmesi ve birebir emege bagli olmasi
eklenince denetimin rizaya dayali boyut kazanmasi ister istemez bir zaruriyete
donusmektedir. Burawoy'un deyimiyle (2015: 162) iscilerin rizasini kazanmaya
ybnelik onlara sunulan sinirli alan sermayenin ¢ikarlarinin benimsenmesinde etkili

bir ydnteme donlUsecektir.

Dénemsel kosullarin ve dretim yapisinin yavas yavas degismeye baslamasi ve
sermayenin iscileri ¢calistirmada daha verimli ve Uretken kilmak adina baski ve
zorlamanin 6nemini yitirdigini fark etmeleri, onlari isgilerin rizasini almaya
yonlendirmistir (Zorlu Giinok, 2018: 110). Yucesan Ozdemir (2014: 159) de benzer
sekilde Ozellikle sanayi dretiminden hizmet Uretimine gegisin denetim aygitlar
Uzerine tekrar diglnmeyi bir ihtiyag haline getirdigini ifade etmektedir. Clnku Uretim
‘el’den “zihin’e dogru kaymaktadir. Ayrica rekabetin artmasiyla igletmelerin,
hedefledikleri sonuclara ulasabilmek igin optimum sartlarda ve en verimli sekilde
uretimi gergeklestirebilmeleri gerekmektedir. Bu da nitelik bazl bir kontroli 6ncelikli
hale getirmektedir (Kurtulmus, 1996: 160). Dolayisiyla sermaye isgilerin daha siki
denetlenmesi igin farkli dizenlemelere ihtiyagc duymaya bagslamistir. Goruldugu
Uzere emek slreci igerisinde gunluk is faaliyetleri Gzerinde zorun hakimiyeti gitgide
azalmaktadir (Burawoy, 2015: 165).

Fordizm sonrasi dénemde yeni teknolojiler isyerinde denetim ve izlemeyi, eski
uygulamalara nazaran biraz daha yumusatmis gibi gériinse de aslinda kontrolln

gizlenerek hatta icerisine rizayi ekleyerek varligini devam ettirdigi gorulmektedir.
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Ornegin  sanayi  Uretiminin  ilk  ddnemlerinde  sermayenin  makinelerin
otomatiklestiriimesine yonelik egiliminin yalnizca teknik yeterlilige duyulan ihtiyagtan
kaynaklanmadig! isyerinde tam kontrol saglamak igin bunun yonetimsel bir
zorunluluk oldugu uzerinde duruldugu gibi (Witheford, 2004: 75) kafa emeginin
uretim surecine dahil edilmesiyle bu emek turinun denetlenmesi ihtiyacinin da
dogdugu (Aydoganoglu, 2011b: 82-85) yodnetimin kontrol gicini bu alana

kaydirmasi gerekliligi Gzerinde durulmaya baslanmistir.

Kapitalist Uretim iliskilerinde emegin konumunu tartisan Friedman (1977: 48)
galisanlarin potansiyel direnglerinin karsisinda igletmelerin g¢alisanlarin rizasini
kazanmaktan baska akilci ve mantikli bir yolu bulunmadigini dne surmektedir.
Harvey (2012: 177) ise bunu isyerindeki tartismali alanin “uzlasi alanina dénismesi”
olarak ifade etmektedir. Bodylelikle sermaye, iscilerin onayl ve iradeleri
dogrultusunda hareket ettigi algisini  rahatlikla  ¢alisanlari  Gzerinden
kurgulamaktadir. ideolojik denetimin “rizaya dayali” yumusak mizacinin altindaki
dayanismaci yaklasim ve dili, sermaye elinde denetimin sert yizi ile kolaylikla
harmanlanabilmektedir (Yicesan Ozdemir, 2014: 159). Bu sayede isgi sinifi
makinelerin basinda kotasini doldurmaya ¢alisan; ¢alisirken kdlelesen ve hatta bunu

kendi rizasiyla yapan bir sinifa donigmektedir (Burawoy, 2015: 21).

Man (2015: 54) da benzer gorugleri desteklemektedir. Ona goére de Uretim sureci
icerisindeki hegemonya denetim stratejileri sayesinde yumusak sekillere
buriGnmektedir. Boylelikle calisanlarin zihninde bir illizyon olugturarak iyi niyetleri
kazaniimakta ve onlardan gelebilecek zararli etkiler ve c¢atismalar azaltimaya
calisiimaktadir. Konuyu daha iyi anlayabilmek amaciyla bir ingiliz imalat sirketinin
yonetim kurulu bagkani tarafindan yapilan konusmay incelemek yerinde olacaktir
(Sennett, 1992: 95).

“Sirkette herkesin bir yeri vardir. Ben isimi yapabildigim kadar iyi yaparim ve
her birinizin de yapabileceginizin en iyisini yaptiginizi umuyorum. Hepimiz siki
caligirsak, birlikte karli ve uyumlu bir is yapabilecegimiz kanisindayim.
Kuskusuz iginize miidahale etmek istemem. Acik¢ca sGylemek gerekirse, karar
verirken benim karsilagtigim karmagik sorunlari sizin anlamadiginiz gibi ben
de sizin ¢alisirken Kkarsilastiginiz sorunlarin ¢gogunu anlamiyorum. Birbirimizin

karsilikll sorumluluklarina saygi géstermeliyiz’.

Konusmanin baskiya dayali olmayan bir disiplin anlayisi ile bezeli oldugu

gorilmektedir. Temelinde ise gonulll bir 6zdenetim algisinin bulundugu sdylenebilir.
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iscilere ustaliklari Gzerinden 6vgiler siralanirken; yine isgilere 6zerklik tanindig
algisi olusturulmaktadir. Boylelikle isveren hem istedigi disiplini olusturarak denetimi
surdurebilecek hem de iscilerin gonull katilimini saglayabilecektir (Sennett, 1992:
95-97).

Ornekten de anlasilacagi lizere hegemonik denetimde génillii katihm esastir.
Mendel bunu “génulli kolelik” olarak ifade etmektedir. Gonulli kolelik olgusu
Uzerinden emegin kendi psikolojik sdmdurtsu agiklanmaya calisiimaktadir. Herhangi
bir fiziksel zorlama olmadan ama kararlari sorgulamaya da firsat vermeden
yonetimin kararlari uygulanmakta tartisma konusu dahi edilmemektedir (Mendel,
2005: 241).

Diger yandan gonulli katilimin saglanmasi igin isgilerin cikarlari ile yonetimin
cikarlari da somut bir sekilde koordine edilmektedir. Burawoy’a gére (2015: 238) bu
iki sekilde saglanmaktadir. Bunlardan ilki Ucret ile diger yan haklarin kideme
baglanmasi seklinde gerceklesmektedir. ikincisi ise isglcli piyasasi Uzerinde
hakimiyet kurmaktir. Her iki durumda da kurallar isletme tarafindan belirlenmis

kosullar tesis edilmekte; Uretim Uzerindeki denetim kolaylikla gerceklestiriimektedir.

Bireyin sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin isyeri icerisinde kargilanmasi, galisana
sorumluluk verilmesi, kendini daha badimsiz hissetmesi gibi kosullar iscilere iligkin
¢alisma slrecine yiuksek dizeyde onay vermesini saglayan olasi i¢gsel ddullerdir.
Fakat, bu tlr unsurlar yonetsel islerin bir pargasi olarak daha ¢ok yiksek vasifli
islerde gorulmektedir. Calisanin igverenle O&zdeslesmesi bu tarz iglerde
kolaylasmakta ve kurulusun basarisina katkida bulunma arzusu artmaktadir. Guglu
bir 6zdeslesmenin oldugu is slreglerinde calisanin rizasinin alinmasi bir nevi
sosyallesme sureci olarak gorulmektedir. Daha diguk seviyeli islerde ise riza

yaratan ana faktor igsizlik tehdidi ile yakindan iligkilidir (Blyton, Jenkins, 2007: 40).

Keyifle gidilen bir ig, iyi bir calisma ortami ya da igyerinde kisisel bir sorumluluk
duygusuna sahip olmak Uretim slrecinde rizayr mumkun kilmaktadir. Bu sayede
isletme ile ¢alisanlarin gikarlar kendiliginden 6zdeslesmekte; calisma arkadaslari ile
takim ruhu hissi, 6z disiplin ve ahlaki bir calisma duygusu kendiliginden ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla caliganlari Uretim surecine aktif katilimi dogal yollarla
kendiliginden saglanmaktadir (Burawoy, 1979). ideolojik denetim kendi igerisinde;
degerleri, fikirleri, inanclari ve duygulari hedef alacagindan caligsanlarin kimliginin

belirlenmesinde dnemli rol oynamaktadir. Béylelikle calisanlar, aslinda bir nevi
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yeniden tasarlanmaktadir. Hatta dyle ki bu denetim sekli dis uyaranlara daha az
ihtiyag duydugundan baskiya dayanan diger denetim bigimlerine oranla daha az
rahatsiz edici ve potansiyel olarak daha etkili bir 6rgUtsel kontrol araci olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda ydnetim, c¢alisanlarin kendilerini nasil tanimlamalari
gerektigine iliskin standartlar olugturmakla ilgilenmektedir (D’Cruz, Noronha, 2006:
343).

Bireyin 6n plana cikariimasi aslinda ideolojik denetimin temeli olan denetimin
gérinmezligi sayesinde igsellestiriimekte ve emegi sermayeye daha bagiml hale
getirmektedir. Dolayisiyla sinif dayanismasi olgusu yerini emegin bireysel
rekabetine birakmaktadir. Boylelikle hem orgatun istedigi davranis kurallari emek
tarafindan gonulli bir bigimde i¢sellestiriiecek hem de emek sermaye arasindaki biz
onlar ayrimi kendiliginden ortadan kalkacaktir. Bu sayede isciler de kendilerini
denetleniyormus gibi hissetmeyecekler; hissetseler dahi durumu son derece olagan
ve kabul edilebilir gorerek rahatsizlik duymayacaklardir (Aydoganoglu, 2011b: 57).
Henri Vacquin, s6zu edilen durumu “kendi kendine otorite” olgusu ile agiklamaktadir.
Ona gbére emek slrekli denetimle saglanan siki bir gézetim sonucu belirlenen
hedefler dogrultusunda kendini surekli degerlendirmek zorunda kalmaktadir
(Mendel, 2005: 247).

Yeni denetim mekanizmalari sayesinde baskinin uygulanisinda kisitlama ve
dizenlemeler yapilirken disiplin ve ceza uygulamalari da riza konusu haline
gelmistir (Burawoy, 2015: 304). Bir dnceki bdlumde de bahsettigimiz gibi Taylor'a
gbre sb6z konusu amaca ulasmak i¢in bilimsel ybnetime basvurulmasi
gerekmektedir. Boylelikle emek slreci Gzerinde denetim is¢iden alinarak yénetime
devredilecek ve karin en Ust seviyelere ¢ikmasi icin temel olusturulacaktir. Fakat
Taylor i¢in denetim, igyeri icinde isin ve isginin denetimi ile sinirhdir. Ford ise
Taylor'un aksine Uretim surecini denetlemenin yalnizca isgucini denetlemekle
tamamlanmayacagini, Taylor'un felsefesini derinlestirerek yeni denetim teknikleriyle
iscilerin fabrika disinda da gundelik yasantilarini kapsayacak bigimde genisletiimesi
gerektigini savunmustur. iste calisanlarin rizasina tam da bu noktada ihtiyag
duyulmaktadir. Bu sayede emek surecinin baski ve rizayi ele alan farkh bilesenlerle
denetlenmesi hassas bir denge Uzerinde saglanirken diger yandan sinif ayrimi
ortadan kaldirilarak birey 6n plana cikarilmaktadir (Aydoganoglu, 2011b: 55-56;
Aydoganoglu, 2015: 10-13).
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Zorlu, 2016 yihinda gergeklestirmis oldugu bir arastirmada iggilerin rizalarini
kapsayan bir dizi érnek Uzerinden isletmelerin denetimlerini gériinmez bir bigimde
surdiirdiigii sonucuna ulasmistir. isciler benzer sekilde bu denetim tarzindan ayni
yogunlukta, isteyerek ve farkina varmadan etkilenmektedir. Arastirmada dogum
gunleri, piknikler, konser programlari, partiler gibi isletme tarafindan gerceklestirilen
tim sosyal ve kultirel aktivitelerde calisanlarin yoneticileriyle is hakkinda
konustuklar tespit edilmis fakat katiimcilarin herhangi biri neden bu tarz
aktivitelerde is ve verimlilik konusu Uzerinde duruldugunu sorgulamadigi
go6rulmustir. Ayrica alinan bir geri bildirime goére bir kadin iscinin dizenlenen bir
yemek esnasinda genel mudurlyle sohbet edebilme imkani buldugu gerekgesiyle

performansinin artacagini disundugu tespit edilmistir.

Nitekim denetim uygulamalari iscilerin glindelik yasantilarina sizarak sosyal ve
psikolojik boyuta ulasmaktan geri kalmamistir (Aydoganoglu, 2011b: 85). Yine
arastirma sonugclarina gore ¢alisanlarin igsverenleriyle is digi aktivitelerde ayni ortami
paylagsmalari ve birebir irtibat kurabilmelerinin ¢alisanlar Uzerinde verimlilik artigi

saglayici bir dzellik teskil ettigi motivasyonlarini arttirdigi saptanmistir (Zorlu, 2016).

Uretim sireci igerisinde insan faktori yerini ve 6nemini her daim korumustur.
Yasanan degismeler ve sistemsel krizler ara ara isglcunun, istihdamin ya da isin
orgutlenme bicimlerinin yapisini yakindan etkilemistir. Yine de tum bu degisimlere
ragmen uretimin surekliligini tehlikeye sokmamak adina denetime duyulan ihtiyac
varligini devam ettirmektedir. Zaman icerisinde teknolojinin gelismesiyle denetim
bicimleri farkhlasmis olsa da degisen bicimleri keskin sinirlarla birbirinden ayirmak
imkansizdir. Altini gizerek belirtmek gerekir ki bahsi geg¢en tim denetim bigimleri
isletme igerisinde tek basina kullanilabildigi gibi farkli bigcimler bir arada da
kullanilabilmektedir. Bu, orgutin ve 6rgut icerisindeki emek orgutlenmesinin bigimi
ve yapisina goére farkhlagsmaktadir. S6z konusu farklilasmalar denetimin de karma
ve butlnlesik bigimler alabilecedini ortaya koymaktadir (Sturdy vd., 2010: 113-114).
Uygulanan karma ya da butunlegik denetim bicimleri yine ulkenin ekonomik ve
siyasal yapisi icinde sekillenmektedir (Burawoy, 1985). Burada 6énemli olan siniflar

arasi gatisma ve geliskilerin gérinmez kilinmasidir (Caglayan, Bayrakgi, 2016: 270).

Verdigimiz Orneklerden de yola cikacak olursak; isletmeler farkli emek kontrol
araclari yardimiyla galisanlarin rizasini kazanmak istemektedirler. Kullanilan bazi
araclarin ise hegemonik niteligi olduk¢a agiktir. S6z konusu uygulamalar sayesinde

calisanlar uysal bir aktére donugstrken belli belirsiz denetlenme fikri kigiler Gzerinde
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baski unsuruna donugmektedir (Man, 2015: 56,60). Bir sonraki bolimde denetimi
gbrinmez kilan uygulamalarin neler oldugu ve emek Uzerinde nasil bir denetim

mekanizmasina donugtugune deginilecektir.

2.4. DENETiMi GORUNMEZ KILAN UYGULAMALAR

GUnUmuzin modern calisma yasami 6zellikle son vyillarda iscilerin yaptigi islerin
sayisinin artmasi, is zenginlestirmeleri, islerin niteliginin degismesi gibi nedenlerden
dolay1 hareketlilik Uzerine kurgulanmaya baslamistir. Yodun rekabet kosullari
icerisinde hizli ve dogru karar alma noktasinda basarili olan igletmeler ancak
varhigini surdirmede basarili olabilmektedir (Nurol, 2017: 160). Ya da kimi zaman
kosullar, isyerinde bir departmandan ya da godrevden digerine hizla gegis
yapabilmeyi veya is geregi sehirlerarasi/ilkelerarasi hareket edebilmeyi gerekli
kilmaktadir. Bu nedenle galisanlardan esnek olunmasi istenmektedir. Son dénemde
yayinlanan ig ilanlarina bakildijinda esnek c¢alisma kosullarina uyum saglayabilen,
takim calismasina yatkin, strese dayanikli vb. 6zelliklere sahip g¢alisanlarin tercih
edildigi gorulmektedir. Bunun igin de isletme kulturd, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari, tam zamanl Uretim, toplam kalite kontroll, sdrekli gelistirme, ekip
¢alismalari gibi yeni sistemler gelistiriimeye bagslanmistir. (Aydoganoglu, 2011b: 93;
Ruben, 2011: 70).

S6z konusu sistemler incelendiginde, bu sistemlerin denetimi bicimsel olarak
yakindan etkiledigi gozlemlenmektedir. Ortak Ozellikleri ise otoriteyi elinde
bulunduran yoénetimin yavas yavas igerik degistirmesidir. Kisacasi modern
isyerlerinde denetim farklilagsmaktadir. Emegin; denetimi kabullenisi kendiliginden,
zorlamasiz ve aciklamasiz bir bicimde gerceklesmektedir. Bu gonulll bir katihmdir.
Boylelikle emekten “i¢c-isveren” olmalari, yaptiklari ise “arzularini” katmalari
beklenmektedir. Bu sayede emegin Kigilik dahil sahip oldugu bireysel tum kaynaklari
isyerine sunulmaktadir (Mendel, 2005: 239-245). Dolayisiyla gagdas isletmeler her
an her durumda isgileri kontrol etme ve denetim altinda tutma imkanlarina sahip
olmaktadir. isgiler ise gorece kendilerine devredilen denetim yetkisi nedeniyle blylk
bir gbzetlemeye maruz kalmaktadir. isin ilging yani bu durum emek tarafindan igin
olagan bir pargasi olarak kabullenilmektedir (Strangleman, Warren, 2015: 197).
Dolayisiyla calisanlarin igletmeye tam baghhdi vasitasiyla denetimin gerek fiziksel
gerekse zihinsel olarak teslimiyeti saglanmaya caligsiimaktadir. Kisacasi bir sadakat

yonetimi uygulanmaktadir (Yiicesan Ozdemir, 2014: 160).
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Sermaye tarafindan isgiye bu sistemin yeni ve kendine has bigimi, bir 6zglrllk alani
olarak sunulmaktadir (Harvey, 2012: 174). Fakat aslinda emek, sanayi uUretiminde
makinenin bir uzantisi; hizmet Uretiminde ise tabiri caizse robot olmaktan o6teye
gecememektedir. Sermayenin amaglari dogrultusunda emedi denetimleri altina
almalarini kolaylastiracak ydnde geligtirilen stratejiler bu boélimde sirasiyla ele

alinacak ve agiklanmaya calisilacaktir.

2.4.1. isletme Kiiltiirii
- Biz bir aileyiz.
- Insanlar yaraticidir, caliskandir, kendi kendini ybénetebilir ve égrenebilir.
- Dogruluk ve kalite birden ¢ok bakis agisindan ve serbest girisimden gelir.

Kunda’'ya goére bu cumlelerin timd ashinda birer Kkiltire sahip igletmeyi
simgelemektedir®. 1980'lerin basindan itibaren orgiitsel veya kurumsal Kkiiltiir,
isletmeler igerisinde yikselen bir deder olma yolunda bir anda patlama yaratmistir.
Hatta Japon drgutlerindeki kalttrin glcu, Amerikan érgutlerindeki kalttrin goreceli
zayifligi igin bir regete olarak gdsterilmistir (Lebas, Weigenstein, 1986). Ozellikle
Japonya ve diger Asya Ulkelerinin Gretimdeki basarilarinin katlanmasiyla s6z konusu
kavram popiilerligini bir kat daha arttirmistir. insani temel alan, isletmenin giclii ve
zayIf yoOnlerine odaklanan butlncil bir yénetim ihtiyaci ile bu yaklasim gitgide
genislemigtir (Hofstede, 1986: 254).

Kaltir genel anlamda dogrudan gérilemese de etkisi ylksek olan bir alani ifade
etmektedir ve kisilerin bakig acilarini belilemekte gucli bir kaynaktir. Ayni zamanda
toplumun standartlarini belirleyen davranis kaliplarini ifade eder. Kisiler bu davranis
kaliplarini  benimserken; bilmesi, dusunmesi, hissetmesi gerekenleri kultlr
vasitasiyla o6grenir (Man, 2015: 60). Literatirde kaliplara doénismuis kaltir
aforizmalarinin, igletme igerisinde uygulanan diger kontrol bigimlerinin daha kolay
kabul gdérmesini saglayan manipule edici ilave bir uygulama oldugu ileri
surtlmektedir (Ray, 1986: 287). Clnku isletme kulttriyle bigimlendirilmis bir sistem,
orgitl  kontrol etmede katki saglayabilmektedir (Balkiz, 2013: 196). Kisileri
igsletmenin ortak amaglari dogrultusunda yonlendirebilmek veya en azindan nasil

hareket edecegini tahmin etmek agisindan bu son derece énem tagimaktadir.

® Verilen 6rmekler Gideon Kunda'ya ait “Engineering Culture Control and Commitment in a High-Tech
Corporation” adh kitaptan alintilanmistir. Elbette ki bu Ornekler c¢ogaltilabilir. Verilen 6rneklerle
mottolasan ve birer kalip haline gelen isletme kdiltirl drnekleri konunun anlasilabilirligini pekistirmek
amaciyla kullaniimigtir.
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Kaltdr; ¢calisanlarin kurallara bagh yuruttlen burokratik bicimlerden ziyade, degerleri
takip ettigi yeni akiskan esnekligine gecisini kolaylastirmaktadir (Thompson, Findlay,
1999: 167). Bu esneklik sayesinde, calisanlarin davraniglarini belirleyen
parametrelerin olusmasi kolaylasmaktadir. Dolayisiyla is yapma yontem ve
sureglerine standart uygulamalar gelistirdigi icin calisanlarin neyi nasil yapmalari
gerektigini belirlemelerinde zaman kaybetmemeleri adina énemli bir etkiye sahiptir.
Ayni zamanda igletmeyle bitlinlesmis bir kiltdrin “biz duygusu’nu ve takim ruhunu
gelistirdigi savunulmaktadir. Dolayisiyla ortak kultirin cesitli nedenlerle ortaya
cikabilecek catismalari azaltarak yumusatabildigi de éne surilmektedir (Eren, 2007:
166-169).

Ray (1986: 287) ise, orgut kultiriine sahip isletmeler icerisinde c¢alisanlarin zihinsel
yonlerinin kural ve araclarla sekillendirildigini ve yoénlendirildigini ifade etmektedir.
Ona gore; isletme kultart ile calisanlar Gzerinde diger kontrol bicimlerinden daha
fazla duygu ortaya cikabilmektedir. Boylelikle isciler hegemonik bir sistem igerisinde
daha kolay kandirilabilmektedir. Hele ki iglevsel bir kulturden bahsediyorsak bu
durumda hegemonya olusturmada veya riza gdsteriimesini saglamada isletme
kalturd etkili bir silaha donusmektedir (Man, 2015: 61). Dolayisiyla bir isletmenin
kendine has bir kiltire sahip olmasi calisanlarin ortak davranis ve tutumlar
gelistirebilmesi; isbirligi icinde hareket edebilmesi icin gerekli goriimektedir (Eren,
2007: 135-136). Bu sayede calisanlarin yalnizca maddi ¢ikarlar dogrultusunda
hareket etmelerinin dnlne gecilmekte; kendilerini isletmeye adamalarinda énemli bir

rol oynamaktadir.

Kunda (2006: 5) da benzer sekilde isletme icerisinde hegemonya saglamanin kultur
Uzerinde calismaktan gectigine deginmektedir. Ona gére gug¢ oyunlari, ginimuiz
dinyasinda yonetimde ise yaramamaktadir. Calisanlara onlar istemedigi surece
zorla bir sey yaptirmak imkansizdir. Ancak calisanlar istedigi takdirde isletme
basarisi saglanabilmektedir. Yapilan arastirmalara gore yaratilan kurumsal kultarler,
sekillenen davraniglar Uzerinde etkilidir ve bazi Ulkelerde is¢i homojenlesmesini

saglayici bir mekanizma olarak gorulmektedir (Ray, 1986: 287).

Bu homojenlesme igletme kaltGrindn unsurlan ile gerceklesmektedir. Ortak
degerler, varsayimlar, normlar, inanglar, semboller, Oykuller, kahramanlar ve
kavrama yuklenen iglevler sayesinde emek, sermayenin etkisi altina alinmaktadir.
Dolayisiyla igletmenin kendine has kiltiri sayesinde calisanlarin davraniglari da
sekillenmektedir (Geng, 2017: 163-164).
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Ayrica igletmeye has bir kdltirin olusmasinda; drgutsel adalet, érgutsel glven,
orgitsel baglihk ve 6rgltsel vatandaslik gibi algi ve davranislar 6nem tasimaktadir.
Sayilan bu algi ve davraniglar gigla bir isletme kalttrinin varligini ifade etmektedir.
Ayrica 6rgutsel adaletin saglanamadigi, 6rgutsel given ortaminin olusturulmadig,
orgutsel baghhgin geligtirilemedigi ¢calisma ortamlarinda isgiler bu durumlardan
rahatsizlik duymakta ve bu tarz calisma kosullarini sikdyet sebebi olarak
gbrmektedir. Kosullarin iyilestirildigi durumlarda ise, calisanlarin Uretime ydnelik
suregleri ileri gotirmelerinde etkin davranis sergiledikleri acgiktir. Kunda’ya goére
(2006: 10) gucli kaltirler, yogun duygusal baglihiga ve isletme igerisindeki resmi

yaplilarin yerine igletme deg@erlerinin i¢sellestiriimesine olanak saglamaktadir.

Orgiit icerisindeki hakim kiltir, ydnetici davraniglarina yansirken ayni zamanda
ulusal kultirden de etkilenmektedir. Ulusal kiltire ait ozellikler etkili bir kontrol
sisteminin tasarlanmasi ve uygulanmasinda onemli bir yere sahiptir. Bu 6zellikler
denetim slrecinde “yapilmasi ve yapilmamasi gerekenler” seklinde oneriler
sunmaktadir (Lebas, Weigenstein, 1986: 265-266). Ydneticilerin isgilere karsi
geligtirdikleri tutumlari ele alan Nichols ve Sugur (2005: 129-130) ise ydnetici
davraniglarinin temelinde kaltirel mirasin dnemli bir yer tuttugunu ileri sirmektedir.
Ornegin istanbul Ticaret Odasrnin yapmis oldugu bir calismada Tiirk yoneticilerin
gl¢ mesafesini ayarlayamadiklari, iletisimsel anlamda sorun yasadiklari; hatta yine
ayni yoneticilerin disiplini ve denetimi daha ¢ok korku yoluyla sagladiklari

bulgulanmistir.

Goraldugu tzere “6rgut kaltird” kavrami gerek emek gerekse ydnetici davraniglari
Uzerinde gizli ama etkili bir belirleyicidir. Bir yandan emegi, gérinmez denetim ile
kusatirken diger yandan yonetici davranislari ile isletme igerisinde hakim denetim
seklinin bicimlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu dualite icerisinde denetim,

hem etkileyen hem de etkilenen bir yapiya donismektedir.

2.4.2. Toplam Kalite Yonetimi Uygulamalari

Sermaye igin maliyetleri en aza indirmek ve verimliligi arttirmak oncelikli hedefler
arasinda yer almaktadir. Bu hedeflerin tutturulabilmesi icin maliyetli stoklarin ve
hatali Urlnlerin azaltiimasina, israfin ortadan kaldiriimasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
Uretime yonelik sayilan ihtiyaglari kargilayacak organizasyon bigiminin “tam zamanli
tretim” (TZU) oldugu savunulmaktadir. Stoklarin ortadan kaldiriimasi, sirekli

gelistirme ile kalite problemlerinin asiimasi ile strec¢te hantalliga ya da maliyete yol
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acan uygulamalar terk edilmektedir. Boylece Uretimin istikrari saglanmaktadir.
isletme igerisinde tam zamanli Uretim ile uyumlu olan organizasyon modeli ise
toplam kalite yonetimidir (Balkiz, 2013: 198).

Toplam kalite yonetimi (TKY), post fordist Uretim sistemine 6zgu ortaya ¢ikan dretim
yonetim bicimidir ve yalin Uretim sisteminin tabanina yayiimistir (Selamoglu, 1998:
51). Yani tam zamanh Uretimin 6n kosulu toplam kalitenin isletme icerisindeki
uyumudur (Sewell, Wilkinson, 1992: 272). TKY'nin isletme icerisinde hedeflenen
sonuglara ulasma stratejisinde dort temel varsayim bulunmaktadir. Bunlar; kalite,
insanlar, érgutler ve Ust yénetimin rolidir (Hackman, Wageman, 1995: 310). Bu
temel varsayimlarin ahengi, isletmecilik literatlirinde Uretimde basariya ulagsmanin
anahtari olarak gorilmektedir. Calismamizin konusu itibariyle s6zi edilen

varsayimlardan “insan” dolayisiyla emek faktoru tzerinde durulacaktir.

TKY’nin tim CUretim slreclerinde, isletmenin hedef ve politikalari calisanlar
tarafindan benimsenmekte ve calisanlar tim sureclere aktif olarak katiimaktadir.
CUnkl toplam kalite yoénetiminin temelinde “isi en iyi yapan bilir’ anlayisi yer
almaktadir (Kantarci, 1999: 9-10). Bu anlayistan hareketle karar almada s6z sahibi
olacak kisilerin isletme icerisindeki iyi egitimli ve bilgili calisanlar ile mimkun olacagi
vurgulanmaktadir (McLellan, 1973: 21-22) Ardindan degigsimin gerekliligine
¢alisanlar da inandiriimakta, béylelikle stire¢ baslamaktadir. Yonetici ve ¢alisanlarin;
davraniglari, aligkanliklari, iligkileri, c¢alsma ve vyasam tarzlari degisime
hazirlanmaktadir. Ancak bu sayede isletmenin alt ve Ust kademe ¢alisanlari yapilan

faaliyetin igerisine eklemlenmek istenmektedir (Kantarci, 1999: 12-13).

Ayrica TKY’nin dogasi geregi calisanlar, yaptiklar isin kalitesini Gnemsemekte ve
kaliteyi iyilestirmek icin gerekli araglar ve egitimler verildikce onu gelistirmek icin
inisiyatif almaktadirlar (Hackman, Wageman, 1995: 311). Raffio da (1992), TKY'nin
temel ilkeleri arasina galisanlarin katihmini ve takim calismalarini dahil etmektedir.
Goruldagu Uzere; takim galismalari, esneklik, guven, yonetime katilma gibi emegi
isin her pargasina dahil eden ve teknoloji ile insani birbirine entegre eden bir tretim
anlayisi benimsenmektedir (Selamoglu, 1998: 51). Isletmenin Kkaliteli Griin
Uretebilmesi icin emegin egitilmesi, takim ¢alismalar icerisinde bulunmasi ve alinan
kararlara aktif katiliminin saglanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla anlatilanlardan yola
cikarak bu yonetim bigiminde en onemli unsurun insan oldugu ve emegin Uretime

katkilarinin azimsanamayacagini sGylemek yanlis olmayacaktir.
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Selamoglu’'na goére (1998: 142) ydnetim tarafindan gelistirilen stratejik planlama
gercevesi icerisinde calisanlarin ortak sorumluluk ve otorite anlayisi ile yonetime
katiliminin saglandiginda etkin bir toplam kalite yonetimi gergeklestirilebilmektedir.
Fakat bunun igin Oncelikle calisanlarin egitimesi ve yetkin hale getiriimesi
gerekmektedir (Gulsen, 2012: 114; Geng, 2017: 210). Bunun igin de dncelikle gaba
sarf etmek gerekmektedir. Calisanlarin yetkinliginin TKY'nin uygulanmasi utzerinde
onemli etkileri bulunmaktadir. Yapilan bir arastirmaya gore; g¢alisanlarin yeterlilik ve
disiplini ile calisanlarin performanslari artmaktadir. TKY uygulamalari bu sayede

basariya ulasmaktadir (Roeleejanto vd., 2015).

Her ne kadar TKY ile iligkili kalite gelistirme stratejilerinin, dogrudan denetim ve zora
dayal tesvik programlari yerine calisanlarin érgutsel hedeflere baglihgini kazanma
yoluyla Uretim slrecine dahil edilecedi savunulsa da (Wilkinson vd., 1995: 35)
literatiirde farkl goriislere de rastlanmaktadir. Ornegin Ulutag’a (2011: 71) gore;
TKY uygulamalari isveren icin kar maksimizasyonu, maliyetlerin dusurtlmesi,
musteri memnuniyeti ve tiketimde artig anlamina gelirken ayni olumlu gelismelerin
emek yoninde cereyan ettigini séylemek pek mimkin olmamaktadir. Sermayenin
elde ettigi gi¢ karsisinda emek uzun calisma saatleri, érgutlenmede azalis ve
direnisin kiriimasi gibi etkilerin yani sira denetimin zorunlu i¢sellestiriimis boyutlara

ulagsmasi ile ylizlesmek durumunda kalmistir.

Teknoloji ile bu denli i¢ ice olan bir Gretim modelinin emegdi denetimden mahrum
birakmasi elbette mimkin degildir. Birbiriyle grift bir yapiya blrinmis bir Gretim
modeli i¢in takim c¢alismalari, yénetime katilma gibi uygulamalarda kendine yer
bulan emek denetimi; teknolojinin yardimiyla daha gizli bir gérinime
kavugsmaktadir. Benzer sekilde Guinok (2018: 79) toplam kalite ydnetimi
uygulamalarinin sermaye tarafindan kabul gdrmesinin nedenini vasifsizlagan
isglcuine ragmen hala bilgi birikimine sahip oldugunu fark etmesi Uzerine “ydnetim
onayll” karar alma mekanizmalarini hayata gecgirmesine baglamaktadir. Balkiz
(2013: 197) ise bu yodnetim tekniklerinin teknolojik denetim Uzerinden emek
surecinde yarattigi despotizme ek olarak firma kulttrt Gzerinden hegemonizmi insa

ettigini savunmaktadir.

ise yénelik ayrintilara isi yapanin hakim olacadi gériisinden hareketle calisanlar
iyilestirmelere dahil edilmekte; gorugleri alinarak kararlara katihmlari saglanmaya
calisiimaktadir (Kantarci, 1999: 13,30). Boylelikle tim calisanlara yaptigi isi kaliteli

bir bicimde tamamlanmasi ve bir sonraki asamaya hatasiz is teslim etme gorevi
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verilmigtir (Ulutag, 2011: 70). Boylelikle toplam kalite yonetimi uygulamalari iggiler
Uzerinde fiziksel gorunurligu arttirmakta ve iscilerin Uretim sirecinde hatalarinin
gizlenmesinin  6nine gecilmeye calisiimaktadir. Bu uygulamalar yoluyla
sorumlulugun alt kademelere paylastirildigi dasunulmektedir. Hiyerarsi minimuma
indiriimeye ¢alisilirken; sorumluluk ¢alisanlara devredilmektedir. Bdylece problemin
baslangic asamasina dek inilmesi saglanmaktadir (Aydoganoglu, 2011b: 96). Ayni
zamanda Uretimin her asamasindaki isci, kendinden énceki isciler agisindan musteri
konumundadir. Bu da her bir i¢ misterinin kendinden 6énce geleni denetlemesi
anlamina gelmektir. Boylelikle denetim bir Gretim fonksiyonuna dénuserek; Gretim
surecinin tUm asamalarinda hatasiz Uretimi esas almakta ve motivasyon
yaratmaktadir (Gulsen, 2012: 114; Man, 2015: 59).

Yoneticiler agisindan ise kaliteden bahsetmenin isciler Gzerinde heyecan yaratacagi;
bunun da slrecin saglikh ilerleyisinde etkin rol oynayacagi dusunilmektedir.
Dolayisiyla calisanlara yetki vermenin onlarin etkinligine katki sagladidi inanciyla
hareket edilmektedir (Nichols, Sugur, 2005: 137). Caligsanlara devredilen yetki ile
iscilerin Uretim sdrecinin bir parcasi haline gelmesinin yani sira bilgi ve becerileri
yardimiyla kendi kendilerini disipline etmeleri de saglanmaktadir (Strangleman,
Warren, 2015: 194). CuUnkul iscilerin etkinligi ve Oneriler gelistirmesi maliyetlerin
dugurulmesi agisindan 6nemlidir. Ancak yonetimi asil ilgilendiren iggilerin onerileri
degil isylkd ve sorumluluk gerektiren durumlara hazir olmalaridir (Boje ve Winsor,
1993: 65).

Diger yandan Kantarci (1999: 41,67) toplam kalite ydnetimi uygulamalarinin yogun
olarak goérildigu Brisa’da calisanlari onurlandirmaya yonelik pek ¢ok farkli yola
basvuruldugunu ileri sirmektedir. Ona gore; kutlama toplantilari, Ust ydnetimce
basaril calisanlara gonderilen tesekkir mektuplari, dizenlenen sosyal, kulturel ve
sportif faaliyetler bunlardan yalnizca bazilaridir ve bu tip uygulamalar sayesinde
calisanlar isletmeyi aile; kendilerini de bu ailenin bir parcasiymis gibi hissetmektedir.
Boylelikle sorunlara kargi duyarliliklari artmakta, islerini daha fazla sahiplenmeleri

saglanmaktadir.

Zorlu Gunok (2018:140) ise bu ve buna benzer stratejilerle Uretim surecine dahil
edilen “igyerinde; biz bir aileyiz” gorusunun merkeze tasinarak emegin denetimini
kolaylastirdigini savunmaktadir. Ayni sekilde Yiicesan Ozdemir de isyerinde aile
olma duslncesinin gercedi perdelemekten dteye gegmedigini asil emek sermaye

iliskisinin gorintinun ardinda gizli olan toplumsal iligkilerde kendini gosterdigini
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savunmaktadir. Bu gorunum denetim gerekliliginin ortadan kalktiginin degil aksine

her yerde ve her zaman yeniden Uretilebildiginin kanitidir (2002: 452-453).

Goruldugu Gzere toplam kalite yonetiminde disaridan agikgca baski ve denetim
uygulamak yerine; isgilerin sisteme gonulli katihmi saglanmakta ve 6zdenetimi
kolaylastiran egitim ¢alismalari, takim galismasi, kalite gemberleri, éneri sistemleri
gibi pek cok faaliyete basvurulmaktadir (Esin, 2012: 114). Tim bu uygulamalar
Braverman’a gore (2008: 66) iscilerin tretimin yonetimine katilmalarindan ziyade, bir
yoneticilik Uslubuna isaret etmektedir. Ona goére s6z konusu durum iscilerin
konumlarinda bir degisim gdstermemekte aksine sabit ve sinirli alternatifler
arasindan sec¢im yapildigi1 yanilsamasindan 6teye gegmemektedir. Hatta Nichols ve
Sugur’a gore (2005: 167-181) iscilerden Uretime suirekli olarak fikirleriyle, dnerileriyle
katki yapmalari beklenmekte; calisanlara Uretime sagladiklar zihinsel katkilarindan
dolayr karsilik beklememeleri ve hatta calisma kosullarindan yakinmamalari

gerektigi tum olumsuzluklarin Gzerinden birlikte gelinebilecedi hatirlatiimaktadir.

Mendel’in konuyu ele alis bigimi de Braverman ile benzerlik géstermektedir. Denetim
mekanizmasinin “6zerklik”, “yaraticillik” ya da “inisiyatif’ gibi kavramlarla emegin
kendi arzusuymus gibi 6ne slrilmesi emedin kendi calisma edimi Uzerinde bir
tasarrufu oldugunu gdstermemektedir (Mendel, 2005: 246). Aksine calisanlar isin
tasarimindan calisma kosullarinin belirlenmesine kadar Uretimin tim asamalarina
katilmig gibi gorinmekte fakat s6z konusu katilim karin arttinimasina yoénelik
zihinsel emek kullanimindan o6teye gegcmemektedir (Esin, 2012: 117). Zorlu'ya
(2018:190) goére de toplam kalite yonetimini igceren uygulamalar, isci sinifinin
boéliunmesi ve isc¢i deneyimi temelli bilgi birikiminin sermayeye aktariimasini ifade
etmektedir. Kapitalist Uretim sisteminin saglikli isleyebilmesi galigsanlarin bireysel
deneyimlerine yonelik birikimin sermaye sinifina atfedilmesiyle mimkuin olmaktadir.
Ustelik calisanlar bunu kendi rizasiyla yapmaktadir. Tirkiye'de toplam Kkalite
yonetimini ilk uygulayan isletme olan Brisa’da TKY c¢alismalari sirasinda bir
teknisyenin “igsinde sagladidin iyilesme, daha rahat bir c¢alisma ortami ve
yaptiklarimizin takdir edilmesi en blyuk 6dildur’ (Kantarci, 1999: 40) s6zu bahsi
edilen gorusu destekler niteliktedir.

Bunlarin yani sira TKY uygulamalari; emegi daha fazla ¢aligmaya, kendilerini strekli
gelistirmeye zorlamaktadir. Kendini gelistirme baskisi zaman igerisinde isgilerde
zihinsel ve fiziksel saglhk problemlerine yol agcmistir. 1992 yilinda Birlesmig Milletler

insan Haklari Komisyonu'na gelen raporlar durumun énemini gozler ©niine
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sermektedir. Raporda, TKY’nin yogun olarak uygulandigi bir Glke olan Japonya’da
on bin dolayinda c¢ok calismaktan kaynakli &lim vakalarinin yasandigi
bildiriimektedir. (Gulsen, 2012: 117). Zorlu Gunok (2018: 191-192) ise yapmis
oldugu arastirmada durumun bagka bir yénini ele almaktadir. Ona gore
TKYuygulamalari zaman icerisinde iscileri issiz kalma riskiyle bas basa
birakabilecektir. Ayrica calisma icerisinde iscilere Kaizen calismalarina yonelik
gorusleri sorulmus; ozellikle iscilerin 6dillendirme sistemlerini birer kandirmaca
olarak algiladigi tespit edilmistir. Hatta kimi calisanlar Uretkenlik artisinin diger
calisanlar icin risk olusturabilecegdinin farkinda olduklarini ve bu durumun igsiz kalma

tehdidi igerdigini ifade etmislerdir.

Gorlldugu tzere TKY uygulamalari ile emek Uzerindeki denetim daha ¢ok bigimsel
sekliyle yani teknik agidan gercgeklestiriimektedir. Teknik yonlerin yani sira egitim
programlari, takim calismalari, kararlara katilim ve 6zdenetim gibi emek temelli
unsurlar TKY’nin 6ze yonelik gerceklestirilen uygulamalari olarak nitelendiriimekte

ve genel ¢ergevede insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda vicut bulmaktadir.

2.4.3. insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari

isletme igerisinde hakim kiiltir ile ortaya c¢ikan gériinmez hegemoni uygulanan
yonetim teknikleriyle desteklenmektedir. Bu tekniklerden biri insan kaynaklari
yonetimi  (IKY) uygulamalaridir. Bu bélimde insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin gelisim seyri (zerinden goérinmez denetim Uzerindeki etkisi

tartisilacaktir.

19.yuzyiin ikinci yarisinda ekonomik kalkinmaya katma deger saglayan Uretim
surecine yonelik teknolojik gelismeler yasansa da insan unsurunun yonetimine iligkin
onemli gelismelere rastlaniimamaktadir. Var olan geleneksel fabrika yonetimi dizeni
devam etmistir. S6z konusu dénemde ustabasi olarak calisan kigilerin istihdamin
belirlenmesinde ve Uretimin kontrol edilmesinde belirgin rol oynadigi gorulmektedir.
Fakat dretim surecine yonelik gelismeler kaydedilirken yonetime iliskin herhangi bir

adimin atilmamasi verimliligi zamanla olumsuz etkilemistir (Selamoglu, 1998: 40).

Gunumuze gelindikge; Uretim surecinde yasanan belirsizlikler, hizlh degisim ve
istikrarsizligin hakim olmasi degismelere mumkun oldugu kadar hizli cevap vermeyi
gerekli kilmistir. Ozellikle yaraticilikla harmanlanan yeni fikir ve ¢éziimlerin olmazsa
olmaz kabul edildigi bir ekonomik sistemde insan, Uretim slrecinin en temel unsuru

olarak gérilmektedir (Sendikal Glg Birligi Platformu, 2012: 36). Bu da isletmelerde
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insan unsurunun yonetimine ydnelik sermayeyi zorunlu olarak degisime ve gelisime
itmektedir. Ayrica teknolojik degigsimlerin yagsanmasi ve is organizasyonunun
yeniden yapilanmasi drgutsel ve sosyal degisimlere neden olmus; bu degisimler
yeni yobnetim tekniklerini dolayisiyla denetime bakis acisini farkhlagtirmistir.
Boylelikle isletmeler icerisinde geleneksel denetim temelli yénetim modelinden,
bagllik temelli insan kaynaklari yonetimine dogru bir kayma goérilmektedir (van den
Broek, 2004: 267).

20. yuzyilin sonlarina dogru isletmeler icerisinde insan kaynaklari (iK) departmanlari
kurulmaya baglanmistir. Bauman'’in goruslerinden hareketle “agir modern diinyanin”
esneklesmis calisma iligkileri toplu iligkilerin yerine bireysellesmis iligkilere
birakmasiyla bu goérevi insan kaynaklari departmanlari Ustlenmeye baslamistir
(Man, 2019: 14). isletme igerisinde olusturulan bu departmanlar, isgiler ile yénetim
arasinda kopru gorevi gorurken; denetim yetkisini yonetim adina Ustlenmektedir.
iscilerin ise alimindan baslayarak isten cikarlmasina kadar devam eden tiim
surecgte departmanda cgalisan kisiler isci statiisiinde g¢alismalarina ragmen isveren
temsilcisi olarak hareket etmekte, ydnetime iliskin kararlar almakta ve kararlari
uygulamaktadirlar. Dolayisiyla kapitalist isletmeler igerisinde dikey ve vyatay
isbolumleri, verimlilik veya Uretkenlige islevsel bir katki saglamak amaciyla
kurulmaktadir (Ezzamel vd., 2001).

IK birimleri verimlilik ve Uretkenlie katki saglayabilmek adina pek ¢ok farkli
yonteme bagvurmaktadir ve bunu 6zellikle verilerin sayisal temsile veya matematige
cevrilmesi Uzerinden elde etmektedir. Townley, (1993: 528) bahsi gecgen
matematiklestirmeyi calisanlarin siniflandirilmasi ve hiyerarsik olarak siralanmasi
yoluyla yapilmasi gerektigini ileri sirmektedir. iK birimleri tarafindan gergeklestirilen
is siniflandirmalari, kidem sistemleri, tcret yonetimi ve is degerlendirme planlari gibi
mekanizmalar; beceri, sorumluluk veya deneyime dayali bir hiyerarsi olusturan
siralama sistemleri arasinda yer almaktadir. Bir isin egitim, beceri, deneyim ve
sorumluluk acgisindan goreceli degerinin belirlenmesi de aslinda birer siralama

sistemidir.

Bu sayisal temsilin yani sira yonetim teorisi bakis agisiyla Strangleman, Warren,
(2015: 195) insan kaynaklari yonetiminin amacinin “sermayenin ya da sermaye
¢lkarlarina uygun hareket eden ybnetimin amacglarina uygun degerler gelistirmek”
oldugunu ileri surmektedir. Onlara gore; iscilerin yaraticilik ve bilgi birikimlerinin de

etkisiyle karar verme mekanizmasi Ust yonetimden asagiya dogru inmektedir.
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Madalyonun éteki ylzinde ise IKY modeli ile saglanan igbirligi temelinin hiyerarsik
bir kontrol yonetimi bulundugu gorusu yer almaktadir. Yonetim teorisinin agikca
sergiledigi karar verme yetkisinin goriinirde emege devredilmesi ile yonetimde ve
karar almada emegin desteginin alindigi algisi vurgulanmaktadir. Bu goérise gore
igveren; emegdin desteg@i icin egitim, destek ve yakin ilginin altini gizerken ortak
amaglar icin kisisel cabalarin isletme tarafindan kontrol edilmesi gerektigini
savunmaktadir (Applebaum, Batt, 1995: 19'dan akt.; Selamoglu, 1998: 42).

Aydoganoglu (2011b: 95) da benzer gorusu desteklemektedir. Farkh olarak denetim
surecinin kultirel temelli olmasini slrecin igerisine dahil etmektedir. Ona goére
denetim, etkili sosyallesme ve personel gelisimi odakli hareket etmektedir. isyeri
calisanlarinin hal ve hareketleri kolektif bir denetime tabi iken denetim goériinmez bir
bicimde uygulanmaktadir. Zorlu Glinok (2018) da insan kaynaklari departmaninin
benzer 6zelligini ele almaktadir. Ona gore insan kaynaklari uygulamalari sayesinde
emek maliyetleri dusurilmeye calisilarak artik deger olabildigince arttirlmak
istenmektedir. Boylelikle sure¢ igerisinde gerekli tum denetim ve yoOnetim

uygulamalari bu vasitayla hayata gecirilmek istenmektedir (Zorlu Ginok, 2018: 195).

Ayrica insan kaynaklari departmanlarinin etkin hale gelmesi iscilere yonelik
hazirlanan programlar sayesinde iscileri yalnizca isyerinde degil ayni zamanda
sosyal ve kultirel faaliyetlerle is disinda da etkisi altina alarak bir denetim unsuru
haline geldigi savunulmaktadir. Boylece isgilerin her tlrll faaliyetten motive olmasini
saglayan, duslUk Ucretle galigsa dahi bunu telafi edebilmeyi amaglayan bir yapiya
barindigu tartisiimaktadir (Zorlu Gulnok, 2018: 194). Boylelikle isletmelerin
¢alisanlarina sagladigi givencelerin daraldigi fakat bu daralmaya ragmen insan
kaynaklari uygulamalariyla i¢sel baglarin kuvvetlendiriimeye c¢alisildigini sdylemek
yanlis olmayacaktir. “Ayni geminin yolculariyiz” ya da “biz bir aileyiz” séylemleri
bahsini ettigimiz gorusu net olarak yansitmaktadir (Man, 2019: 15; Bozkurt, 2019).
Bu yonuyle olusturulan i¢sel baglihk igletmelerin en ¢ok arzu ettigi bir baghhk
turadur. Gunku igsel bagliikta calisanlar zorlamaya ihtiyag duymaksizin her tarla
fikir ve davranigi kendiliginden kabul etmektedir. Bu noktada motivasyon da son
derece 6nemlidir. Nitekim i¢csel motivasyon ile desteklenmis bir baghlik, isletmenin
beklentilerine emegin kendi istegi ile katkida bulunmasini saglamaktadir (Dogan,
Kihg, 2007: 57-58).

Gecmisten ginimuze geligtirilen motivasyon teorileri, farkli perspektiflerle emegin

isletmelere karsi zihinsel ve ruhsal anlamda baghligini arttirmaya calismaktadir.
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Ornegin Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in 2 Faktér Teorisi,
McGregor'un X ve Y Teorisi, Ouchi’'nin Z Teorisi, Esitlik Teorisi ve Beklenti Teorisi
motivasyon teorileri farkli bakis acilariyla calisanlarin verimliligini arttirmayi
hedeflemektedir (Bovee, 2007: 328).

Nitekim igletmeler icerisinde motivasyonu yiksek olan bireylerin iglerine duyduklari
bagllik da artmaktadir. Bu ise isletmeler tarafindan arzu edilen kaliteli bir calisma
ortamini beraberinde getirmektedir. Clnku isleriyle yakindan ilgilenen calisanlar,
genellikle yiksek moral diizeyine sahip olmakta; hem islerine hem de isverenlerine
kars! olumlu bir tutum sergilemektedirler (Bovee 2007: 327). Bu tutum sayesinde
yine calisanlarin yonetime riza gostermesi noktasinda avantaj saglayacag ise

yadsinamaz bir gercektir.

Ezzamel ve Willmott (1998: 361) ise motivasyon eksikligini gidermek; emek sermaye
arasindaki zayif iletisimi guclendirmek ve kosulsuz isbirligini saglamak amaciyla,
calisanlarin denetimini saglayici ayrintii  kurumsal araglarin gelistiriimesini
Onermektedir. Bunun i¢in en uygun araglarin ise insan kaynaklari uygulamalari
binyesinde gergeklestirildigini ifade etmektedir. Fleming’e (2007: 247) gore IK
departmanlarinca gercgeklestirilen is digi edlenceli faaliyetler bunlar igin dnemli birer
ara¢c olarak degerlendirimektedir. Bu sekilde c¢alisanlarin rahatlayabilecegi,
kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri savunulmaktadir. Ayrica benzer temalar
egitim ve motivasyon egzersizlerinde dahi kullaniimaktadir. Ornegin bir isletmede
yaz ddéneminde gerceklestirilen cesitli aktiviteler, yarismalar motivasyonu arttirici
unsurlar olarak goérilmektedir. Bir insan kaynaklari yéneticisi s6z konusu durumu su

cumleyle 6zetlemektedir:

“Kdltiir, kendin olma ézglirliigi ve isten zevk almak... Bunlarin hepsi ¢cevreye

bagl”
Uretim silireci igerisinde emegin motivasyonunu saglamada o&diller ile terfi
sistemlerinin yine 6nemli rol oynadigi ileri sirilmektedir. Hatta dyle ki bireyin
davraniglarini belirleyen en énemli motivasyonun davranis sonucundaki beklenti
oldugunu iddia eden “Beklenti Teorisi’ne goére; calisanlar ne kadar iyi becerilere
sahip olursa olsun igverenin kendisini édullendirecedini disliinmuiyorsa, motivasyonu
bundan zarar goérebilmektedir. Beklenti Teorisi, yoneticilere ¢alisanlari basarili bir
sekilde motive etme konusunda daha fazla fikir vermektedir (Bovee vd.,2007: 332).

Ozellikle ¢alisanlarin motivasyonunun artmasi, uzun vadede isletmelerin etkinlik ve
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verimlilik hedeflerine ulasmasini kolaylastirmaktadir. Motivasyonu saglayici somut
tesvikler rizay arttiracagi gibi calisanlara yikselme imkani ve maddiyata dayall
oduller saglayacagindan emegi ister istemez harekete gecirmektedir (Nurol, 2015:
127).

Diger yandan isletme icerisinde kariyer ydnetimi uygulamalari da her ne kadar
calisana yoénelik gelistirilen insan kaynaklari uygulamalari gibi goériilse de aslinda
birer denetim mekanizmasidir. Oyle ki Grey (1994: 480-481) insan kaynaklari
yonetimini, sosyallesme ve gozetim yoluyla 6znelli§in insasina katkida bulunan bir
glc olarak tasvir etmektedir. Bu gli¢ ¢alisanlarin performanslarindaki glclia ve zayif
yanlarini kendiliginden itiraf etmeye ve degerlendirmeye iterken kisilere kendilerini
gelisimsel anlamda degerlendirme imkani tanimaktadir. Yeni dénemin (6z)yonetim
araclar icinde vyer alan mesleki kariyer olgusu; bireylerin kendilerini
geligtirebilecekleri, ifade edebilecekleri ve yaraticiliklarini ortaya cikarabilecekleri
nispeten iyi tanimlanmis bir senaryo sunmaktadir. Boyle bir sorumlulugun anlami,
bireysel calisanlar icinde izleme ve kontrol sorumlulugunun bulundugu yerdedir.
“Kendini goster ve 6ne ¢ik!” mottosu ile hareket eden isverenler, ¢alisanlarina bunu
kariyer yolunun bir pargasiymiscasina asilamaya c¢alismaktadir. Bu sayede
dogabilecek sorunlar karsisinda calisanlarin ydnetime karsi olmasi muhtemel

direncini de kirabilmektedir.

insan kaynaklari yénetiminin temel fonksiyonlari arasinda egitim ve performans
yonetimi de yer almaktadir. Fakat bu fonksiyonlar iK’nin birer pargasi olsa da
emegin denetimini saglama noktasinda basli basina énem atfedilen uygulamalar

oldugundan ayri basliklar altinda ayrintili bicimde ele alinmistir.

2.4.4. iscinin Egitimi Programlari

isletmelerin rekabet Ustiinliklerini  koruyup sirdirebilmeleri igin calisanlarin
yeteneklerinin arttiriimasi, cesitli donanimlar kazandirilmasi, karar alma becerilerinin
gelistirimesi gerektigi savunulmaktadir (Selamoglu, 1998: 140-141). Ancak bu
sayede sermaye hem istedigi becerileri calisanlarina kazandiracak hem de
denetimlerin 6nUnU acacak katma degeri olan bilgiyi ¢alisanlarina fark ettirmeksizin

asilayabilecektir.

isletmeler, calisanlarinin sagduyularinin tiretime katilmasini saglamak, ilgilerini canli
tutmak amaciyla onlara zaman zaman egditimler sunmaktadir. Bu sayede;

¢alisanlarinin zenginlesmesi, vasif dizeyinin arttinimasi ve ise aktif olarak
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katihmlarinin saglanmasi hedeflenmektedir (Strangleman, Warren, 2015: 132-133).
Dolayisiyla 6zellikle hizmet sektorinde faaliyet gosteren igletmelerde iggtcunin bilgi
ve becerilerini gelistirebilecek, vasiflarini arttiracak sekilde dizenlenen egitim
programlarinin roli ve iglevi, bu egditimleri daha merkezi hale getirmektedir
(Grimshaw, 2002: 89-90).

Ayrica postfordist dénemle birlikte farklilasan yonetim modelleriyle desteklenen
egitim programlariyla c¢alisanlarin isletme kdltiriiyle uyumlu davranis bigimleri
gelistirmesine agirlik verilmektedir (Selamoglu, 1998: 114). Fakat bu agirlik yalnizca
emek Uzerine yuklenmektedir. Yapilan bir arastirma yoneticilerin egitimlere katilma
noktasinda iscilere nazaran daha pasif olduklarini gdstermektedir. Oyle ki elde
edilen bulgulara gore yoneticiler egitimlere ya katiilmamakta ya da katilsalar bile
egitim sureleri iscilere oranla daha kisa sureli olmaktadir (Nichols, Sugur, 2005:143-
144).

Diger yandan isciye verilen egitim sayesinde isletme yalnizca vasif dizeyini
arttirmayl amaclamamaktadir. Ayni zamanda c¢alisanlarin Uretim slrecine olan
duyarhhdr da artmaktadir. Boylelikle igletmeye olan bagliligin saglamlastirnidigi
dusunulmektedir. Bunun yani sira egitim programlari, isgilerin Uretim ve ydnetim
sistemlerine adaptasyonunu kolaylastirarak mevcut Gretim ve yénetim sistemlerinin
kirllganligina kargi onlari tetikte tutmayr ve ise yodnelik sorumlulugu iscilerle
paylagsmayi hedeflemektedir (Zorlu Gunok, 2018: 200). Nurol (2017: 154) da benzer
bir savi desteklemektedir. Ona goére egitim programlari emek sdrecinin isginin

mesleki bilgisinden bagimsizlasmasini dnlemektedir.

isletmeler ise egitim programlarinin lretime yonelik amaglara hizmet ettigini ileri
surmekte ve egitimlerin bir sosyallesme araci oldugunu ifade etmektedir. Fakat
calisanlarin egitim doénemleri sonunda rapor hazirlamalari; Uretimde hedeflenen
kalite ve hiza ulasip ulasmadiklarinin tespiti istenmektedir. Boylelikle hem dretim
surecine iliskin kontrol yetkisi kismen calisanlara devredilmekte hem de calisanlar
yonetim tarafindan gorinmeyen bir denetim sekliyle kusatilmaktadir (Selamoglu,
1998: 115-116). Bu da egitimlerin masumane amaglarinin yani sira ¢aliganlarin
denetimini  kolaylagtirmak adina sermayeye sunulan bir ara¢ olarak

degerlendiriimesine yol agmaktadir.

Bunlara ek olarak Zorlu Gunok (2018: 203-204) her egitim sireci sonunda isgilerin

imzasinin alinmasinin isgilere yitklenen sorumlulugu garantiye almaktan o6teye
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gecmedigini savunmaktadir. Ona gore isciler, artan egitim faaliyetleri ile kendilerine
verilen énemin arttigini dislinse de s6z konusu durum isgilere Uretim asamasinda
yasanabilecek herhangi bir aksaklikta asiri duyarlilk bilinci asillamak amagl
yapilmaktadir. Ayrica yapilan bir bagka arastirmaya goére de isciler verilen egitimleri
zenginlestirici faaliyetler olarak gérmekten ziyade; kendilerini daha ¢ok performans
gerektiren islere hazirlayan uygulamalar olarak algiladiklarini ifade etmislerdir. Bir

isci ise hislerini su s6zlerle dile getirmektedir (Strangleman, Warren, 2015: 133):

“Nasil oluyorsa sizden tamamen zenginlesmeniz bekleniyor. Fakat ben higbir

zaman zenginlesmis hissetmedim — sadece bitkin hissediyorum.”

2.4.5. Performans Odakh Galisma: Odiil ve Terfi Sistemleri

De Gaulejac (2013: 73), ginimuzde calisma kavraminin belirli saatler igerisinde
onceden belirlenen bir gorevi gerceklestirmekten 6te bir durum oldugunu ifade
etmektedir. Ona goére calismak performans gostermektir. Bu kavramsallastirma
cercevesinde post fordist dénemin performans odakli calisma seklinin yeni bir
denetim bicimi olarak karsimiza ciktigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Nurol'un
(2015) emegin calisma kosullarina gosterdigi rizayr siniflandirmak amaciyla
gerceklestirdigi calismasinda; firsat boyutu olarak adlandirdi§i bicimiyle yonetim,
odul ve terfi sistemleri ile calisanlara yikselme olanagdi ve tesvik amacgh oduller
sunmakta bu sayede rizayi beslemektedir. Boylelikle performans odakl ¢alisma
sistemleri sayesinde hem c¢alisanlar arasi rekabet olusturularak verimlilik
arttirlmakta (Yucesan Ozdemir, 2014: 204); hem de Ucretlendirme performansa

dayal hale getiriimektedir.

Performansa dayali ucretlendirme sistemlerinin mal veya hizmet Uretiminin temel
karakteristigine uygun olmasi ise sermaye igin vyeterlidir (Ulutag, 2011: 78).
Performans odakl ¢alisma ve degerlendirmeler, 6zellikle son dénemlerde isletme
yonetimlerinin dnemli bir parcasi haline gelmistir. ClUnkl bu tarz degerlendirmeler;
performans sorunlarinin saptanmasi ve ¢ézulmesi, hedeflerin ve performans sonucu
odullerin belirlenmesi, denetim fonksiyonunun yerine getirilmesi ile isten ¢ikarmalar
gibi pek c¢ok igleve kolaylikla hizmet edebilmektedir (Holbrook, 2002: 102).
isyerlerinde performans hedefleri olusturulmakta ve galisanlardan bu hedefleri
tutturmasi beklenmektedir. Tartanoglu'na (2012: 219) gore performans hedeflerini
tutturmaya yonelik kriterler belirlenirken aslinda iki tir denetim mekanizmasi aktif

hale gelmektedir. Bunlardan ilki ayrintilh kriterlerin belirlenmesi ile emegin Ustleri
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tarafindan surekli denetlenmesi iken; ikincisi daha yuksek Ucret almak isteyen
¢alisanlarin  yonetimin  belirledigi  kaliplar ~ dogrultusunda  davraniglarini
sekillendirmesi ve hatta O6zdenetim yoluyla kendi denetimini saglamasidir. Bu
yonuyle performans degerlendirmeleri icin bir nevi hesap verebilirlik mekanizmasi
oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir. Bu da yonetime daha nitelikli bir
degerlendirme imkani sunmaktadir (Holbrook, 2002: 102-103).

Yuikselme kriterleri hedeflerin tutturulmasiyla iliskilendiriimekte; sonucunda ise
yonetim tarafindan calisanlara terfi ya da odil vaadlerinde bulunulmaktadir
(Tartanoglu, 2012: 219). Bu sekilde i¢ isglici piyasalari ve daha yuksek
seviyelerdeki mevkiler igin rekabet eden daha iyi odullendirilmis isler, ylikselme
arzusunda olan calisanlar arasinda bir disiplin kaynagina dénusmektedir. Bdylece
emegin yonetimin kurallarini desteklemesi kolaylasmaktadir. Ayrica calisanlar terfi
siureci icin yonetimin onayina ihtiya¢ duydukcga isci catismasi ve bu catismanin disa
vurumu da azalmaktadir (Blyton, Jenkins, 2007: 40). Wright'a gore (2016: 114)
kariyer basamaklarina inga edilmis bu tarz pozitif 6diller, sermaye adina gerekli
olan sorumlu ve 6zenli davranigi saglamaya hizmet ederken ayni zamanda emege

yonelik birer “sadakat pay1” dagitimi gérevi Ustlenmektedirler.

Ulutag’a (2011: 83) gore ise dzellikle zaman kullaniminin denetim altina alinmasinin
gerekli gorildiglu isyerlerinde vakit nakittir mottosuyla performansa dayali Ucret
sistemleri zora dayali fakat i¢sellestiriimis bir denetim bicimi haline gelmektedir.
Ornegin Uretime iligkin skorlarin ekranlara yansitilmasiyla galisanlar (izerinde tabiri
caizse gaza getirme stratejileri uygulanmaktadir. Bu tlr édillendirme uygulamalari
ideolojik denetimin igletmelerde gériinen yizidir (Yicesan Ozdemir, 2014: 164-
165). Goruldugu uzere performans odakli galisma sistemleri neticesinde olusturulan

rekabet ile ¢caligsanlar birbiriyle yarisir hale getiriimektedir.

Ayrica isletme icerisinde belirlenmis terfi prosedurlerinin, ¢alisanlarin kendine has
kimliklerinin olusmasi ve yonlendiriimesi Uzerinde etkilerinin oldugu ifade
edilmektedir. Bir isletme, ancak c¢alisanlar igin 6nemli bir kimlik kaynagi haline
geldiginde kurumsal bir kimlige sahip olmakta ve yine bu kurumsal kimligin denetim
Uzerinde oldukga etkili oldugu savunulmaktadir (D’Cruz, Noronha, 2006: 343). Fakat
Nurol (2017: 161-162) konuya iliskin yaptigi arastirmada, ¢aligsanlarin performanslari
ne kadar yuksek olursa olsun igyerinde kimin terfi edecegine veya 6dul alacagina

yine isverenin ya da Ust diizey ydneticilerin karar verdigini dile getirmektedir.
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2.4.6. Takim Calismasi

Yoénetim literatlriinde isletmelerin Uretim strecinde yer alan takimlar; ortak hedefler
dogrultusunda iki ya da daha fazla kisinin bir araya geldigi ekipler olarak tarif
edilmektedir. Birbirine bagdimli ve birlikte hareket eden topluluklarin yuraGttigua
calismalarda takim igerisindeki diger calisanlarin isini en iyi yapacak sekilde konuya
hakim olmasini gerekli kilmaktadir (Eren, 2007: 463,477). Boylelikle takim
calismalari icerisinde gorev ve sorumluluklar islerin optimum oranda organize
edilmesini saglayacak sekilde gruplara dagitiimaktadir. Grup icerisinde gorev
dagihmi benzer sekilde yapilmakta verimlilik maksimum oranda saglanmaya
calisiimaktadir (Selamoglu, 1998:145). Bovee ve arkadaslarinin (2007: 267) siner;i
olarak tarif ettigi bu calisma sekli onlara goére; calisanlarin bireysel cabalarini

koordine etmesi, bireysel olarak yapabildiklerinden daha fazla basari géstermesidir.

Bdyle bir calisma sisteminde farkh alanlarda uzmanlasmis c¢alisanlarin bir araya
gelmesinin etkisi olarak caliganlarin sahip oldugu vasif ve yaraticilik duzeylerinin
artacag! (Giddens, 2005: 384), ayrica grup cesitlilikleri sayesinde isletmelerin glg ve
saglamlik elde edecegi (McLellan, 1973: 9) savunulmaktadir. Tjosvold ve Tjosvold’a
goére (2015), isciler gerek 6rgut gerek musteri baglaminda maliyetleri distirmek ve
arun kalitesini iyilestirmek icin sermayeye ¢ok yonlu katki sunarken ayni zamanda
"nihai rekabet avantaji" da saglamaktadir. Bu da takim calismalarinin igletme,
¢alisanlar ve musterilerden olusan Ugli sac ayagini olusturan iligkilerin birbirine

uyumlu bir sekilde yuritlilmesini saglamaktadir.

Eren’e gore ise (2007: 477-478) takim galigmalari bireyin tek basina gosterebilecegi
performanstan fazlasini saglayabilmekte basariyi arttirabilmektedir. Bu nedenle
isletme igerisinde takim galigmalari bir motivasyon kaynagi olarak gérulmektedir.
Ona gore diger calisanlarla birlikte olmak, karar almak ve izlenmek motive edici
unsurlar olarak degerlendiriimektedir. Dolayisiyla takim ¢aligmalari esnek olmayan,
insanlik disi, burokratik mekanizmalarin; Uretken faaliyetleri koordine edici, insancll,
kapsayici bicimde kulturel ve ideolojik yontemlerle degistirmenin bir yolu olarak
savunulmaktadir. Bu minvalde, takim c¢aligmalari ifade ve katilim kultdrindn agirhk
kazandigi orgutsel bir yeniden yapilanma bigimi olarak tanimlanmaktadir (Ezzamel,
Willmott, 1998). Yonetim bakis acisiyla dile getirilen bu durum karsisinda ifade ve
katilim serbestligi ile karar almanin ve kararlari uygulamanin biraz daha esnek
oldugunu, ortaya cikan goreli esnekligin daha fazla sorumlulugu beraberinde

getirdigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Sadece ifade ve katiim ile artan
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sorumluluk degil ayni zamanda 6zydnetim de takim calismalarinin géze ¢arpan bir
diger baskin 6zelligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Manz, Sims, 1987). Nurol (2017:
157) tam da bu noktada; calisanlarin takdir yetkilerini kullandigi algisina sahip
olmalarinin tahakkimudn etkisini hissetmeyi en aza indirecegini ve kosullara riza

gbstermeyi kolaylastiracagini savunmaktadir.

Fakat her ne kadar isletmelerde takim calismasinin motive edici ve verimliligi arttirici
Ozelligine vurgu vyapilsa da “tam oOzerk” nitelikte calisan takimlara nadir
rastlanmaktadir. 1990’li yillarda ingiltere’de gerceklestirilen bir calismaya gore takim
Uyelerinin birlikte calismasi, Uretilen Uriin veya hizmetin her asamasinda sorumluluk
tasimalari, takim liderlerini kendi iradeleri ile belirleyenlerin orani c¢alismaya
katillanlar arasinda ancak yizde Ug¢ oranina ulasabilmistir (Nichols, Sugur, 2005:
147). S6z konusu durum bizleri ingiltere gibi gelismis bir llkede dahi 6zerk
takimlarin niteligiyle ilgili sipheye dusurlrken ayni zamanda takim c¢alismalarinin

“isciler Uzerinde calisma yukunu arttirici niteligi” Uzerine dusunmeye sevk

etmektedir.

Takimlar icerisinde denetim dahi bizzat grup i¢i Uyelere aktariimakta; boylelikle
iscilerin aralarinda olusabilecek rekabet sayesinde higbir baskiya ihtiyag
duyulmadan, birbirlerini kontrol eden birer yodneticiye dénlismesi kaginiimaz
olmaktadir (Tungcan Ongan, 2005: 9). Dolayisiyla takim ¢alismalarinin isyerindeki
basarlyl ve dayanismayi arttirdigi éne slrllse de bu tir calismalar denetimi
saglayici; teknik ve gérinmeyen unsurlar olarak degerlendiriimektedir (Kelly, 2013).
Takim Uyeleri, ¢calismalari esnasinda birbirlerini degerlendirebilmekte; bireysel ve
grup olarak takimin ilerlemesini takip edebilmektedir. Kisacasi kendi kendini
disipline edebilen galigsanlar ortaya ¢ikmakta; takim c¢aligmalari yalnizca verimliligi
arttirmak i¢in basvurulan agik bir baski araci olmaktan 6teye gecememektedir
(Aydoganoglu, 2011b: 92; Gllsen, 2012: 117; Caglayan, Bayrakgi, 2016; 272).

Bain ve Taylor'un (2000: 10) “Takim Taylorizmi” olarak adlandirdidi bu duruma goére;
ekip ¢alismasi aslinda bir gug¢lendirme degil, is yogunlastirma ¢abasidir. Ne yazik ki
artan rekabet icerisinde digerlerinden bir adim dne gec¢cmek icin cabalayan
calisanlar, is arkadaslarinin agiklarini aramaya yodnelmektedir. Dahasi yonetim ile
aray! iyi tutmak isterken ¢alisma arkadaglari arasindaki iliskiler zarara ugramaktadir
(Yicesan Ozdemir, 2014: 205).
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Ayrica takim liderlerinin temel sorumluluklari olarak Uretim sudrecini surekli canli
tutmak adina takim igindeki diger ¢alisanlar arasinda gérev dagihmi yapmalari, ise
gelmeyenlerin yerine bagkalarini gorevlendirmeleri, kalite kontroli saglamalar ve
uyesi oldugu takim icerisinde diger ¢calisanlar gibi calistiklari (Selamoglu, 1998: 146-
147) dasindlduginde takim galismalarinda liderler agisindan ydneticiden ziyade
calisana aktarilan bir denetim mekanizmasinin varligindan séz etmek yanlis
olmayacaktir. Oyle ki basit ve dogrudan denetimin birebir viicut buldugu takim
calismalarinda denetim yonetimden takimlarin kendilerine hatta agirlikli olarak takim
liderlerine dogru kaymaktadir. Takim liderleri ise hem denetlemenin hem de
denetlenmenin vyarattigi cevresel baski altinda sikisan bir pozisyonda islerini
ylratmeye ayni zamanda grup c¢alisanlarinin motivasyonunu yudksek tutmaya
calismaktadir. Bu nedenle de takim liderleri cogu zaman calisanlar ve Ust yénetim
arasinda kalmakta; denetimin bigcak sirtt yonini dengelemek igin yogun caba

harcamak durumunda birakiimaktadir.

2.4.7. Ozdenetim

Denetimden yoksun olmak igletmelerde arzu edilmeyen davraniglarin belirleyicisi
olarak gorulmektedir (Marcus, Schuler, 2004). Bu nedenle sermaye uretim slrecinin
her aninin denetlenmesine ihtiyagc duymaktadir. Kimi zaman denetimi sahsen
kendisi gergeklestirirken; kimi zaman da bir baskasi bu gérevi sermaye adina yerine
getirmektedir. Fakat bir noktada hala yetersiz kalmaktadir. CUnki Uretim sireci

icerisinde yer alanlar, denetimi yine kendisi disindakiler icin yerine getirmektedir.

GUnUimuz dinyasinda emegin o6znelligi ya da 6znenin o6zerkligini ilan etmesi
denetimin de kendi kendine gerceklestirebilecegiyle ilgili sermayeye ipuglari
vermigtir. Boylelikle kisilerin niza gostererek kabullendikleri 6zdenetim olgusu ortaya
cikmig ve denetimi kendisi disindakiler icin yerine getirmenin yani sira bu denetime
kendisini de dahil etmistir. Ozdenetim, kisilerin sinirlari ihlal etme cazibesine karsi
gelistirdikleri tutumun kaynagi olarak gérulmektedir (Gottfredson, Hirschi, 1990). Bu,
her ne kadar sermaye agisindan celiskili bir istek gibi goriinse de artik Uretim sireci
icerisinde dengeli, rahat, yeteneklerini en verimli sekilde sergileyebilen emek gucu

degerli gortlmektedir.

Ozellikle 1970’li yillarda baslayip 1980’lerde ivmesini arttiran, giin gectikce ortaya
cikan ve varligini ginimuze dek surduren gelismelerle hayatin her alaninda bireyin

6zline baslayan donls gerek is hayatinda gerekse sosyal hayatta “bireyin” éneminin
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arttigr bir egilimi beraberinde getirmistir. Bu egilim elbette denetim alaninda da
kendini gdstermis; bireyi kendi kendini denetler hatta denetlerken de riza gdsterir

hale getirmistir.

Burada Maslow’un “ihtiyaglar Hiyerarsisi” kuramindan bahsetmek yerinde olacaktir.
Bahsi gegcen donem bireylerin temel ihtiyaclarin tatminini geride biraktigi ve kendini
gerceklestirme ihtiyacina yoneldigi bir dénemdir (Kurtulmus, 1996: 94-95). Kendini
gerceklestirebilme ihtiyaci, tabiri caizse sermayenin ekmegine yag surmus; prestij
kazanma, basarili olma, baskalari tarafindan taninma ve benimsenme arzusu ile
ideal isciye bir adim daha yaklasiimistir. Kendini gerceklestirebilmenin temelinde
isletmenin hedefleri ile emek guclnln bir sinerji igerisinde varolusu yer almaktadir.
Unutulmamalidir ki bir kisi kendine odaklandidi takdirde sorgulamay! unutmaktadir

(de Gaulejac, 2013: 163-165). Bu aslinda emegin bir nevi afyonu gibidir.

Gunumuzde oOzdisipline sahip; kendi denetimini kendisi gerceklestiren calisanlara
sahip olmak yonetimin oncelikli istegidir. Dolayisiyla personelini glgclendirmeyi ve
onlari girisimci, yaratici ve yenilikgi kilmayr amaglayan sistemlere 6ncelik
verilmektedir. Bu demektir ki kuruluslar, artik yalnizca belirli gérunur araclarla dedgil,
yonetim slrecleriyle igsellestiriimis pek cok gbzetim tabanh teknikler kullanmaya
dnem gostermektedir. isyerinde denetim bicimlerinin bdyle bir hal almasi dlgllebilir
sonugclar Uretmekten ziyade performans, davranis ve kisisel 6zelliklerin inceliklerine
dikkat edilmesini gerektiren belirli kilttrleri de kendi icerisinde tUretmektedir (Ball,
2010: 90-91).

Zorlu Gunok'un (2018: 187-189) da degindigi Uzere sermayenin ‘“ideal isci”
tahayyullinde isci, isletme icerisindeki denetimlere ek olarak kendisinin ve ¢alisma
arkadaslarinin kontrolini de elinde tutmalidir. Bu sayede ideal olarak adlandirilan
ve kendini gergeklestirme gabasi iginde olan isgi, bireysel ¢ikarlari ile sermayenin
cikarlarini ortak gorecek, ¢alisma kosullarinin agirhgi ve katlanilan zorluklarsa gene

kendisi tarafindan tolere edilecektir.

iscilerin 6zdenetimlerini icsellestirme bicimlerini ve kendi kendilerini disipline eden
kisilere nasil doénudstlklerini gosteren arastirmalar c¢alisanlarin  yalnizca
davraniglarini yonetmekle kalmadigini ayni zamanda gorunumlerini de bu yolla
sekillendirme egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir (Strangleman, Warren,
2015: 199). Bu da bizi yeni bir denetim bigimi olarak duygusal emegin igyerlerinde

gitgide gorindrlesen sekliyle 6zdenetim konusu igerisinde ele almaya itmektedir.
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Duygusal emek kavramini literatire kazandiran ilk kisi olan Hochschild (1983: 7),
duygusal emegi tanimlarken kavrami bir oyun olarak nitelendirmektedir. Ona gore
herkes tarafindan gdzlenebilen yuz ifadeleri ve beden hareketleri olusturma amacli
duygu yonetimi ve is ortami bir sahnedir. Calisanlar birer aktér; misteriler ise seyirci
olarak ifade edilmektedir. Ashforth ve Humphrey ise (1993: 89) duygusal emegi
uygun duyguyu sergileme eylemi olarak tanimlamaktadir. Burada asil deginilmesi
gereken “uygun duygu’nun uygunlugunun tartisiimasidir. Uygun duygularin
olusmasi, belli duygu normlarini da beraberinde getirmektedir. Elbetteki bu,
isverenin kar amaci dogrultusunda ona en yuksek getiriyi saglayacak olan duygunun

disari vurulmasi seklinde tezahur etmektedir.

Yuz yuze etkilesimin yuksek oldugu hizmet sektorinde isletmelerin ayakta
kalabilmesi i¢cin musteri iligkileri hayati 6nem tasimaktadir. Bu nedenle isverenler
galisan duygularinin orgutsel kurallarla denetim altina alinmasi icin olduk¢a ¢aba
sarf etmekte (Brotheridge ve Grandey, 2002: 17); yine c¢alisanlardan gorevlerini
yerine getirirken, duygularini en pozitif haliyle musteriye yansitmalarini
beklemektedirler (Oguz, Ozkul, 2016: 148). Fakat Wharton (1993), 6rglitsel amaglar
dogrultusunda gerceklestirilen bir 6z denetimsel duygu kontrolindn, galisanlarin

duygusal 6zerkligini zamanla ortadan kaldirdigini savunmaktadir.

Calisanlari her yonuyle denetim altina alma ihtiyaci ginumuizde yalnizca duygularin
degil fiziksel dzelliklerin ve dig gbrinidsin de ézdenetim yolu kullanilarak etki altina
alindig1 bir bicimine birinmektedir. Ozellikle yiksek diizeyde kisisel bakim igeren
hizmet Gretmeye ydnelik islerde calisan kisiler, fiziksel 6zellikler ve dis gérinisin
nasil olmasi gerektigini “yonetimin bir stratejisi’ymiggesine kabul etmekte; is disi
zamanlarda dahi buna dikkat etmek durumunda birakilmaktadir. Bu da bize
isletmelerin “stil sahibi is yeri” ya da “estetik emek” adi altinda ¢aligsanlar Uzerinde
kurulan baski mekanizmasina yonelik ipuglari vermektedir (Strangleman, Warren,
2015: 200).

Sermaye kimi zaman 6zdenetimin uygulanmasinda is¢i egitimi programlarina da
basvurabilmektedir. Ornegin isci saghigi ve is givenligine yonelik hayati konulara
iliskin egitimler yardimiyla sorumluluklar isciye devredilebilmektedir (Zorlu Gunok,
2018: 203). Yukarida “iscinin egitimi programlar” bashgi altinda sermayenin

denetimi igerisinde bu konuya yer verildiginden tekrar ele alinmayacaktir.
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Goruldugu Uzere 6zdenetim daha c¢ok neotayloristik emek denetiminin ozelliklerini
tagimaktadir. Onceki denetim sisteminin itaati zorunlu kilan baskici ézelligi bu
sayede kaybolmakta ve yerini katilim ve minnettarliga birakmaktadir. iscinin bu yolla
ise bagli hale getiriimesi, her an calismaya hazir olmasi beklenmektedir. iscinin
Ozerkliginin arttirlmasi ve yeni badimlilik bicimlerini i¢gsellestirmesi agisindan
isletmenin hedefleriyle kendi hedeflerini bir tutmasi ve psikolojik bir bag kurmasi son
derece 6nemlidir (Zorlu Glnok, 2018: 137-138).

2.4.8. Kararlara Katilim ve Sinirli Otonomi

Fordizm’in krize girmesiyle baslayan emek stireclerinin déntsiminde sorumluluk ve
karar yetkisinin c¢alisanlara devredilmesiyle emegin gobrev alani genisletiimeye
baslanmistir (Tungccan Ongan, 2005: 97). Emege kararlara katima “firsatl”
sunularak 6zerklik taninmaktadir. Boylelikle emegin sermaye ile 6zel miulkiyetce
sinirlanmis alanda is birligi yaparak isletmenin hedef ve amaglarina uygun hareket
etmesi saglanmaktadir. Wright'a gére (2016: 69-70) 6zerklik, sinif iligkileri icerisinde
her ne kadar burjuvaziye 6zgu bir 6zellikmis gibi gorinse de kavramsal bir
anomaliye sahip olma 6zelligi tagimaktadir. Burjuvaziye 6zgu bu karakteristik 6zellik

farkl pek ¢ok uygulama ile aslinda kendi i¢erisinde sinirlandiriimaktadir.

Buradan da anlasilacagl Uzere kararlara katilimda amag; isletmenin hedeflerine
yonelik olarak Uretimde kalitenin ve verimliligin arttirimasidir. Kararlara katilim
sayesinde c¢alisanlarin Uretim sdreci igerisine aktif olarak hem fiziksel hem de
zihinsel katiimi saglanmaya calisiimaktadir. iscilere statii, otorite, sorumluluk
verilerek onlarin igletmeye sadakat géstermesi beklenmektedir (Fisek, 1977: 33-34,
37; Fisek, 2015: 77; Man, 2015: 54). Bu sadakatin kazanilmasi suretiyle gériinmez
bir bicimde c¢alisanlarin gérev ve sorumluluklari genigletimek istenmektedir.
Tungcan Ongan’a goére (2005: 100) sermaye agcisindan isgilerin sadakatinin
saglanmasi zaruri bir ihtiyactir. Aksi takdirde isciler acisindan s6z konusu yaklagim

zorlayici olarak kabul edilecedinden agir bedellerin 6denmesi kaginiimaz olacaktir.

Dolayisiyla emek sermaye arasinda kurulacak bir kurumsal igbirligi anlayisi, Gretimin
bekasi icin gerekli goriilmektedir. isletmecilik anlayisindan hareketle bir isi bagarmak
icin yonetimin tekelci drgutlenis biciminden kaginarak emegin Uretici yeteneklerinden
optimum oranda faydalanmak amaciyla yapildigi savunulmaktadir (Fisek, 2015: 77).
Fakat her ne kadar galisanlara Ozerklik taninarak kararlara katilim saglanmaya

caligsilsa da bu tlr ¢abalar yine isletme amaglarini gergeklestirmeye hizmet eden
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stratejilerdir. Oyle ki yapilan bir miilakat sirasinda bir genel miduriin sézleri durumu
net bir sekilde 6zetlemektedir. Genel mudir: “isgilere sorumluluk veriyoruz gii¢ degil,
sorumluluk” diyerek Uretime yodnelik alinan kararlarin aslinda yonetim tarafindan
belirlendigini yalnizca problemlerin ¢béziiminde ¢alisanlara sorumluluk devredildigini
acikga belirtmektedir (Nichols, Sugur, 2005: 137).

Toffler (1974: 121-123) ise, ydnetime katilma modelinin “gergek bir katilim” modeli
olmaktan uzak oldugunu savunmakta fakat hiyerarsik degisimlerin yasanmasini ve
bu degisimin yatay yonlu ilerleyisini kabul etmektedir. Ona gore isletme icerisindeki
sert yapi gitgide kiriimaktadir. Ozellikle hizli olmanin isletmelere maliyet avantaji
yaratacagi dusunualdigunde saglikli ve hizli karar alabilen ¢alisanlara sahip olmasi
isveren acgisindan énem arz etmektedir. Burada esas amag “isverenin saglayacagi
maliyet avantajidir’ cimlesinin altinda yatmaktadir. Ozellikle isletmelerin énemli
konularda alinacak kararlar Uzerindeki hakimiyetini tek bir kisiye devretmedigi
dusunuldigunde emedin karar vyetkisinin yine isveren lehine gerceklestigini

sdylemek yanlis olmayacaktir (Uca, 2016: 108).

Friedman ise kararlara katilim ve caliganlara saglanan sinirli 6zerklik stratejisini
bambagka ybénlyle ele almaktadir. Friedman, sorumlu &zerklik stratejisini
¢alisanlarin kolektif glicinl parcalamak ya da kirmak amaciyla ivmelendiriimis bir
kontrol mekanizmasi olarak gormektedir. Ona gobre; s6z konusu kontrol
mekanizmasi sayesinde heterojenlik artacak emek kendi arasinda rekabet eden
klguk gruplara boélunecektir (Friedman, 1977: 53). Aydoganoglu (2011b: 98-100) da
bu gorusu desteklemektedir. Boylelikle sermayenin emege tanidigi 6zgurlik emek

surecindeki denetimi etkili kilmak igin yalnizca bir ara¢ haline gelecektir.

Gunok (2018: 140) ise benzer sekilde sinirli is kontrolinin denetimi kolaylastirdigini
ileri stirmekte; fakat iscilere sunulan o6zgurligun sinirh bir 6zgurlikten o6teye
gecmedigini vurgulamaktadir. Hatta bu mekanizma sayesinde isciler sermayenin
cikarlarina daha ¢ok baglanmaktadir. Eren (2007: 407) de kararlara katiimin
calisanlarin agik¢a veya zimni bir bigimde Ust yonetimin aldigi kararlara karsi ¢gikma
durumlarinin azaltacagini ileri sirmektedir. Boylelikle dogrudan kontrol stratejisinin
istenmeyen etkilerinin ortadan kalkacag! savi tim goruslerin bir 6zeti niteligindedir
(Man, 2015: 54).

iscilerin 6zerkligi ve kararlara katiliminin bu tiir uygulamalar ile arttigini savunan

goruslerin yani sira bu katihmi sinirh bir katihm olarak degderlendiren ve s6z konusu
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Ozerkligi nispi anlamda bir bagimsizlik olarak ele alan gérusler de mevcuttur. Bu
gorist savunanlara gore stratejik kararlar kapsam diginda birakilmaktadir. Asil kilit
nokta da budur. Clnku her ne kadar igletmeler icerisindeki kararlar isgilerin gorugleri
dogrultusunda aliniyor gibi goérinse de aslinda alinan her karar sermayenin
cikarlarina hizmet etmeye yénelik alinmaktadir. isgilerin ¢ikarlarinin gézetilmesi ise
geri planda kalmaktadir. Hatta bu tarz bir sorumluluk artisinin isgiler Uzerinde stres
yaratabilecegi, psikolojik birtakim sorunlara yol agabilecegi gibi ¢alisma kosullarinda
kétilesme, asiri bilgi yukiyle bas etme, zaman baskisi altinda ¢alisma gibi sorunlari

da beraberinde getirecegi savunulmaktadir (Serrano, Crespo, 2012: 36-37).

Kararlara katihmin bir diger vicut bulmus hali pek c¢ok isletmede araliklarla yapilan
beyin firtinalari ve 6neri sistemleridir. Bu sayede gelistirilen fikirler isletmeye katma
deger saglamaktadir. Kabul edilen Onerilerin maddi ve manevi olarak
odullendiriimesi ise iscgileri motive etmesi icin kullanilan aracglar arasinda

saylimaktadir.

2.4.9. Calisma Etigi

Etik kavrami ahlak kelimesinin bati dillerindeki karsilidi olarak tarif edilmektedir ve
‘insanin yapip etmelerini é6zel bir problem alani arastirarak bu alanin varlik-nitelikleri ile bu
alani ybneten ilkelerin (degerlerin) varlik-niteliklerini, insanin yapip etmelerinin bagimli ya da
bagimsiz olduklarini inceleyen disiplin” seklinde acgiklanmaktadir. Bunun bir disiplin
olarak ortaya ¢cikmasinda is dunyasindaki ahlaki duyarliligin arttiriimasi ihtiyaci etkili
olmustur (Arslan, 2005: 1,5).

Goruldugu Gzere kavram, sézlik anlaminda dahi ahlak ile iligkilendirilmektedir. Bu
baglamda etigi; dodru ve yanlisin tespitine yonelik g¢alisan bir disiplin olarak
degerlendirmek yanlis olmayacaktir. Calisma hayatinda ise, etik kavraminin bir
siniflandirmaya tabi tutuldugu gdze carpmaktadir. Is etigi, calisma etigi, meslek etigi
ve isletme etidi siniflandirma icerisinde yer alan kavramlardir. Ayrica etik kavraminin
toplumlara ve igerisinde bulundugu zamanin kosullarina goére farklilastigi
savunulmaktadir. Dolayisiyla etik kavraminin dinamik bir 6zellide sahip oldugu
vurgulanmaktadir (Kavi, Kogak, 2010: 72-73).

Bilindigi Uzere toplum icinde yapilan ve birbirini tamamlayan her meslekte her is
hatta her iglem sorumluluk gerektirmektedir. CUnkl atilan her adim birbirini
etkilemektedir. Temeli ahlaka dayanan insan iligkilerinde iligkilerin gtvenilir temellere

oturtulmasinda sorumluluk almak son derece dnemlidir. Fakat yeterli degildir. Ortak
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¢ikarlar icin kurallarin uygulanmasina ve disipline ihtiyac duyulmaktadir (Goral,
2004: 119). Bu noktadan hareketle sermaye ve emegin birlikte alacagi sorumluluga

dikkat cekmek amaciyla galisma etigi kavramina deginmek yerinde olacaktir.

Calisma hayati igerisinde yer alan makro ve mikro dizeyde pek ¢ok etik degerden
bahsedilebilir. Ornegin; ise ge¢ kalmak, isletmeye ait kaynaklarin sahsi gikarlar
dogrultusunda isciler tarafindan kullaniliyor olmasi, 6zensiz ve ilgisiz ¢alisma,
Uretilen Urln ya da hizmetin standartlarin disinda Uretilmesi, calisanlarin 6zel
hayatlarinin gizliligine yénelik yapilan ihlaller, isletme igerisinde mobbing olarak
nitelendirilen davraniglar veya ergonomik faktorlerin g6z ardi edilmesi gibi
davranislar bunlardan yalnizca birkagidir. Oyle ki isletme igerisinde karsilasilan bu
tarz problemler genel anlamda etik olmayan faaliyetler olarak degerlendiriimektedir
(Kavi, Kocak, 2010: 73).

Calisma etigi olgusu diger goérinmez denetim uygulamalari arasinda belki de iki
tarafli tek denetim bicimidir. Clnku Uretim slreci igerisinde iki taraf (emek-sermaye)
cikarlarini azamilestirmeye calismaktadir. Dolayisiyla iscilere ¢alismanin ¢ikarlarin
Otesinde etik bir davranis oldugu benimsetiimeye caligiimaktadir (Man, 2015: 60).
Bu sebeple calisma etigi; iscilerin kendileri, ¢alisma gruplari ya da daha genis
topluluklar tarafindan sirdirilen genis bir denetim ve kontrol aracina dénismektedir
(Strangleman, Warren, 2015: 191).

Bu dénlsimin yansimalari toplumda da vicut bulmaktadir. Ornegin “Benden
atlasin da nerede patlarsa patlasin®, “Her seyi ben mi diizeltecegim?”, “Bu kadar
maasa bu kadar ig” dislncelerini benimseyen sirekli kendini 6n plana ¢ikarmaya
c¢alisan kisilerin gerek kendisi gerekse toplum igin zararli olmaya basladigini
savunan Goral'a gore (2004: 120-121) bu tur davraniglar zaman igerisinde sosyal
erozyona yol agmaktadir. Calisma etigi sayesinde ise bu sosyal erozyonun 6niine

gecmenin kolaylasacagdi savunulmaktadir.

Fakat bu vicdani muhasebe zaman igerisinde calisanlari birbirlerini denetim altina
almaya itmektedir. Bu sayede “ben isimi layidiyla yerine getirirken c¢alisma
arkadasimin da ayni sekilde (lizerine diigsen gérevi yapmasi gerekiyor’ dusuncesiyle
denetimi kabullenen galigsanlar hem performans o6lgimlerini desteklemekte hem de
gbzetimin en gorunlr araci olan panoptik faaliyetlerin mesrulagtirimasina katkida

bulunmaktadir.
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2.4.10. isyeri Hikayeleri / is Kahramanlari

1970’li yillarda sosyolog Robert K. Merton tarafindan “rol model” kavrami literature
kazandiriimigtir. Kavram, temel olarak kisinin olmak ya da benzemek istedigi kiginin
davraniglarini kendisine kopyalamasi ya da 6rnek almasini ifade etmektedir. Bu
nedenle o6zellikle cocuk yetistirirken dikkat gerektiren kavramlardan biri olarak
nitelendiriimektedir. Tipki bir cocugun buylime safhasinda annesini ve babasini
ornek alip taklit etmesi gibi... Bu durum igletmeler icin de gecerlidir. Calisma hayati
icerisinde birlikte galisan Kisiler birbiri Uzerinde etki yaratabilmektedir (Ruscuklu,
2017). Bunun farkinda olunsun ya da olunmasin ¢alisanlar birbirinin rol modeli
olabilmekte ya da rol model olunmasi icin yoneticiler tarafindan 6rnek

gosterilebilmektedir.

isletmeyi basariya ulastirmis basaril kisilerin is arkadaslari icin birer yol gésterici
hatta canli sembol olarak degerlendirildigi bilinen bir gergektir. Bu yonlyle isletme
kahramanlari ortak kiltirin de etkisiyle model olusturan g¢alisanlar olmaktadir (Eren,
2007: 137). Hikayeler ise yasanmis olaylara dayandidi icin benimsenmesi ve
tekrarlanmasi kolaylagmaktadir. Ayni zamanda hikayeler temelinde kulturel degerleri
ve normlari barindirdigi icin aktarilan mesajlarda da temsil edilen kavram ve kulturel
ogeler kolaylikla paylasiimis olmaktadir (Sabuncuoglu, Tiz, 2013: 51). Bu tarz igyeri
hikayeleri calisanlarin davraniglarinin dizenlenmesi ve igletmenin hedef ve

amagclarina uygun aligkanliklar edinmelerinde rehber gérevi gérmektedir.

Her is ortaminda calisanlar farkli olaylarla karsilasabilmektedir. Karsilagilan olaylar
ise kimi zaman hikayelere dénusup kulaktan kulaga aktarilabilmekte caliganlari
yonlendirebilmektedir. Bu yontem sayesinde hikayelerin iginden o isyerinin 6zlne
varmak, isletmenin degerler ve misyonu ile bi¢imlendirip, ¢alisanlarin da kendi
hikayelerini Uretebilmelerine olanak saglamak, sonra da bu hikayeleri paylagsmak is
ortaminda iletigimi arttirarak emegi motive etmektedir. igyeri icerisinde anlatilagelen
hikayelerin tek amaci iletisimi artirmak ve motivasyonu saglamak degildir. Bu
yalnizca bir aractir. Burada asil amac hikayelerin gizli bir denetim silahina
donusmesidir. Boylelikle kendini ve mucadele nedenini tanimlama noktasinda
calisanlara yardimci olmakta; emek sermaye ¢atismasinin igbirligine déntismesi igin

zemin hazirlamaktadir.

Sabuncuoglu ve Tlz (2013: 51-52), basarili isletmelerin basarili ¢alisanlarini sirekli

destekledikleri, elde ettikleri basariy takdir edip isletmenin kendisine mal ettiklerini
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vurgulamaktadir. Fakat isletmenin kendisine mal edilen basari higbir zaman kiginin
elinden alinmamakta; sadece 6n plana ¢ikarilmasi ve diger ¢alisanlar i¢cin model

olusturmasi saglanmaktadir.

Yoéneticilerin galisanlara rol model gbstermek igcin bambagka bir yola basvurdugu
gorilmistir. isyeri icerisindeki canli kahramanlarin yani sira film kahramanlarinin da
calisan kisi ve film kahramani arasinda bir benzerlik kurabilmesi ve ders ¢ikarmasi
icin calisanlara motivasyon amagl film izletildigine dikkat ¢ekilmektedir. Doganay’in
(2016: 49) isyerlerinde kontrol ve nriza arasindaki iliskiyi belirlemek Uzere
gerceklestirdigi bu arastirmaya katillan bir ¢agri merkezi calisaninin su ifadesi
hikayelerin yalnizca gercek hayattan verilmedigini ayni zamanda filmlerden de

orneklendirildigini gostermektedir.

“Benim motivasyonum ¢ok dlslik, burada ¢ok mutsuzum demigtim. Ondan
sonra bana seyi izletmiglerdi bir tane film, Nazi kampinda gegiyor Hayat
Glizeldir diye. Orada bir tane gocuk var, iste babasi Nazi kampinda ama adam
bitin zor kosullara ragmen g¢ocugunu mutlu etmeye c¢alisiyor. Hani bize de

diyorlardi: zor kosullarda mdsterileri yine de memnun edeceksiniz.”

Bu cumlelerden de anlagilacagi Uzere cgalisanlarin daha ¢ok calismasi ve riza
gOstermesi icin farkli yontemlerin de yardimiyla ortilu bir zemin hazirlandigi

g6rilmektedir.

isletmeler icerisinde her zaman olumlu érnekler degil karsilasilan kéti drnekler de
ders cikariimasi bakimindan galisanlarla paylasiimaktadir. Ornegin cagri merkezi
¢alisanlari Uzerine gergeklestirilen bir arastrmada bu tarz uygulamalarla
karsilasildigl, kotd uygulamalardan ders alinmasi igcin merkez calisanlarinin almis
oldugu cagrilarin diger calisanlara dinletildigi gorilmektedir (Yiicesan Ozdemir,
2014: 151). Bu tarz uygulamalar iyi 6érneklerde oldugu gibi 6rnek gosterilen Kigiyi

nasil motive ediyorsa kotu 6rneklerde de o denli baski altina almaktadir.

Goruldagu Uzere denetim uygulamalari gegmisten gunumuize bigim degistirerek
zaman ve mekanin sinirlarini asmistir. Denetim uygulamalari bagimli calismanin var
olusundan bu yana suregelmis; sermaye gelisen ve degisen her yeni yontem ve
teknigi uygulamak icin caba sarf etmistir. Bu bdlime degin anlatilanlar daha c¢ok
calisanlarin  6rgute baghhgini arttirarak denetimin i¢sellestiriimesini  amacg
edinmektedir. Thompson ve Mchugh (2003: 114) da benzer sekilde isletmeye ait

deger ve normlar ile bagllik gelistirmenin emek Uzerindeki denetimin disaridan
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iceriye yon degistirici etkisinin bulundugunu ifade etmektedir. Bir sonraki bolimde

ise daha ¢ok izleme temelli bir denetim sekli ele alinmaktadir.

2.4.11. Her An Her Yerde Panoptikon

Denetim uygulamalari icerisinde izleme ve goézetim teknikleri her zaman ayri bir
oneme sahip olmustur. Clnki gelisen her yeni yontem ve teknik 6éncekine nazaran
sermayeye biraz daha fazla avantaj saglamaktadir. isletmelerde uygulanan izleme
ve gOzetim tekniklerine gegmeden o6nce ruhuna dedinmek vyerinde olacaktir.
izlemenin ruhunu en iyi anlatan disinir ise Faucault'dur. Faucault, “Discipline and
Punish” adli kitabinda hapishanede kullanilan bir gdzetleme modeline dikkat
cekmektedir. Panoptikon olarak adlandirilan bu modele gére mahkimlar gardiyanlar
tarafindan goézetlenebilmekte fakat kendileri gozetleyememektedir. So6zi edilen
gozetim modelinde mahkdmlar iyi hal gosterdiklerinde odullendiriimekte; kurallar
ihlal ettiklerinde ise cezalandiriimaktadirlar. Bu metaforda isgiler ve mahkdmlar;
yoneticiler ile gardiyanlar arasindaki benzerlik arastirmacilar tarafindan ele alinmigtir
(Strangleman, Warren, 2015: 195). Hatta dyle ki ruhsal kurtulus ve bedensel cezaya
dayali bir cezalandirma sisteminden dnceden belirlenmis bir sire boyunca 6zgurluk
reddine dayanan duzeltici bir cezalandirma bigimine gegisin arasindaki ironi; s6z
konusu su¢ ile hapsedilme slresinin kapsami arasindaki soyut baglantiyla ifade
edilmistir (Sewell, Wilkinson, 1992: 272).

Ayni sekilde George Orwell de benzer bir gozetim ve denetim mantigindan “1984”
adli romaninda bahsetmektedir. Orwell s6z konusu gozetimi spesifik bir alan
olmaktan c¢ikararak toplumun tum kesimini ilgilendiren sekliyle ele almaktadir.
Orwell'in romaninda s6zinu ettigi toplumsal dizeydeki bu gézetim sekli ge¢ de olsa
yasanmaya baslamistir. Ozellikle teknik ve teknolojik gelismelerle toplumsal
yasamin her alaninda mahremiyet olgusu anlamini gitgide yitirmekte; yapilan
calismalar disunce sinirlarinin 6tesine gecmektedir. Hatta insanlarin pek ¢ogu
kendilerine yonelik yasamin her aninda bilgi toplanmasini olagan karsilamakta ve
kabullenmektedir (Cogkun, 2000: 19-21). Toplum igerisinde yasanan bu kabullenis
isletmeler icerisindeki izleme ydntemlerinin de i¢sellestiriimesini beraberinde
getirmektedir. Kendi guvenliklerinin saglanmasi gerekgesiyle kabul edilen her izleme
yontemi igverenin isini kolaylastirirken; c¢alisanlari sinirlari  keskin bir hatla
belirlenmis c¢erceve icgerisine hapsetmekte ve hareket edebilirligini ellerinden

almaktadir.
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Bal’'a (2010) gdére en genis izleme teknikleri hizmet sektérinde bulunmaktadir.
Ozellikle son bes vyilda internetin calisanlarin izlenmesinde blyik &lgiide
sorumlulugunun bulundudu kabul edilmektedir. Standing (2014: 231) ise
isletmelerdeki gézetimin kigisel alanlara dogrudan mudahale boyutuna vardigina ve
durumun gun gectikce daha fazla artacadina isaret etmektedir. Telefonlarin
dinlenmesinden internet sayfalarina erisime; video ile kayit alinmasindan elektronik
kimlik karti denetimlerine; konusma surelerinin hesaplanmasindan anahtar vurus
sayimlarina kadar pek ¢ok yontem isverenlerce kullaniimaktadir (Lyon, 2006: 84-
85).

Hatta Oyle ki Uretilen yazihm ve donanimlar sayesinde bilgisayar basinda
calisanlarin kullandigi farenin belli bir zaman miktari icerisinde aldigi mesafe bile
hesap edilir hale gelmistir. isverenler yalnizca bununla da sinirli kalmamaktadir.
Kullanimi zorunlu hale getirilen elektronik kimlik kartlari sayesinde galisanlarin gun
icerisindeki davraniglari takip edilmekte; kimin nerede ne kadar vakit gecirdigiyle
ilgili bilgi sahibi olunmaktadir (Coskun, 2000: 27-29; Dolgun, 2005b: 242). Toplanan
veriler sayesinde sermaye gun icerisinde verime dayali performans Olgimu
gerceklestirirken aslinda Uretici gl¢ olan “beden”in sdrekli Gretimde kalmasini
kolaylastirmakta; uysal, Uretken ve itaatkdr bir emek gicl igin teknolojinin

nimetlerinden faydalaniimaktadir (Dolgun, 2005a: 77,79).

Savci (2002: 341) ise Ozellikle ofis tipi isyerlerinde bu tip denetim ve gdézetim
uygulamalarinin varligindan s6z ederken denetimin niteliksel ve niceliksel ayrimina
dikkat ¢ekmektedir. Tum bu uygulamalar dnceden belirlenmis bir kota dahilinde
¢alisanin Urettigi mal veya hizmetin kalitesi ya da yapilan hatalarin belirlenmesi
amaciyla yapilmaktadir. Her ne kadar teknolojinin gelismesi ile bu tip izlemeler
mahremiyet Uzerinde degisik etkiler yaratsa ve oOzellikle beyaz yakalilarin isyuku
artisinl beraberinde getirse de sermaye s6z konusu durumu uretkenlik artigi
acisindan gerekli gérmektedir (Lyon, 2006: 83-85). isyerlerindeki denetim ve
g6zetim pratikleri bunlarla da sinirli kalmamaktadir. igverenler bu uygulamalari daha
Oteye tasimakta; ses modulasyonlari, yiz imgeleri, bedenden alinan sivilardan elde
edilen kalitimsal ipuclari ve hatta DNA verilerinin alinmasi ve islenmesine kadar
goéturebilmektedir (Lyon, 2006: 140-141).

isyerinde denetimi saglayan panoptik araglardan bir digeri de seffaf mekanlardir.
Cam ofisler veya seffaf calisma mekanlari isletmelerde panoptik bir etki

yaratmaktadir. Yicesan Ozdemir (2014: 137) calisma mekanlarinin bu sekilde
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tasarlanmasinin  calisanlarin  kolaylikla takip edilmesine olanak tanidigini
savunmaktadir. Oyle ki bir arastirmasinda calisanlar, goézle takip edildiklerinin

farkinda olduklarini ifade etmiglerdir.

Enformasyon teknolojileriyle beraber gozetleme pratiklerine yenileri eklenmeye
devam etmektedir. Teknolojik denetimi igyerlerinde mumkdn kilan aygitlarin en
basinda ise kameralar gelmektedir. isyerlerinin pek ¢ok yerine yerlestirilmis glvenlik
kamera sistemleri sayesinde denetim kolaylastirmaktadir. Bu sayede calisma
ortamlari 7/24 izlenebilmektedir (Yicesan Ozdemir, 2014: 150; Man, 2015: 57).
iscilerin isyerlerine veya igyerleri icindeki alanlara girebilmelerine imkan saglayan
kartlar, iscilerin parmak izini, retina yapisini veya ses orneklerini saklayan elektronik
kinyeleme sistemleri... Bunlarin sadece guvenlik tedbiri amacli kullanildigini
sdylemek bir kandirmacadan ibarettir. S6z konusu araglar isginin isyerinde gecirdigi
surenin belirlenmesini ve bulundugu yerin izlenmesini kolaylastirmakta ve hatta

manipule edilmesine yardim etmektedir (Lyon, 1997: 181).

Hegemonik denetim uygulamalari sayesinde kaliba sokulan c¢alisan o&zellikleri
elektronik  performans izleme sistemi (EPIS) sayesinde daha siki
denetlenebilmektedir. isyerlerinde EPIS’in kullaniimasi “Dijital Taylorizm” olarak
adlandiriimaktadir. Bu sistem sayesinde calisanlar surekli izlenmekte; sonucunda
ise baskiyla karsi karsiya kalmaktadir. Her ne kadar denetim calisandaymis gibi
goérinse de aslinda geri planda var olan gérinmeyen bir ydneticinin varolusudur
(Moorman, Wells, 2003: 3).

Panoptik uygulamalar g¢alisanlarin yalnizca isyerinde dedil isyeri disinda sosyal

hayatlarina midahalede bulunmaktadir.

“Oyle bir kasaba ki fabrikanin hemen disina kurulmus is yasami ile sosyal
yasam neredeyse i¢ ice ge¢cmis. Cadde boyu dizilen evler... O evlerin iginde
yasayan isciler. Hatta isciler dahi kendi statilerine uygun bir bicimde
yerlegtirilmis. Cadde késelerinde diger isgilerin evierine nazaran daha bliylik
konutlarda oturan ustabaslari... Kasaba isgilerin daha verimli ¢alismasi igin
her tirlii imkani sunacak sekilde tasarlanmis. Kiitiiphaneden ¢camagirhaneye;
hastaneden markete... iscileri fabrikaya ¢agiran ¢anin sesi ise tiim kasabadan
duyulacak sekilde konumlandiriimis” (Lyon, 1997: 170).

Yukarida da anlatildi§i gibi sanayilesmenin ilk yillarinda isgilerin hem is hem de is
digi yasamlarini denetim altina almak amaciyla is¢i kasabalari tasarlanmistir.

Boylelikle calisanlarin fabrika disindaki hayatlari da denetim altinda tutulmak
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istenmigtir (Dolgun, 2005a: 76). Sirket kasabalari olarak kargimiza c¢ikan bu tur
yapillanmalar iginde; magazalar, okullar, marketler ve rekreasyon tesisleri
bulunmaktadir. Bu yapilanmalar sayesinde isveren; emege her tarli imkani icinde
barindiran bir yagsam alani sunmaktadir. Fakat unutulmamalidir ki bu yagsam alanlari
icerisinde yer alan her turli magaza ya da konut sermayeye aittir. Bugln evrilen
sekliyle kasabalar profesyonellesmekte ve glinimuiz kosullarina uyum saglayarak
isleyisini devam ettirmektedir. Hatta teknoloji yogun hizmet Ureten firmalarin bu tarz
girisimlere daha fazla ©onem verdigi gérinmektedir. Ornegin; Facebook‘un
Kaliforniya Menlo Park’ta gelistirdigi kamplsu, Amazon’'un sececekleri bir sehirde
sirket kasabas! olacak sekilde insa edilmek Uzere kurulmasi planlanan ikinci bir

merkez bunlardan yalnizca bazilandir (https://www.businessinsider.com/).

“Anton Menlo ismi verilen, yaklasik 58.500 metrekarelik yerlesimde spor
merkezinden képek bakim evine kadar her gey disiinilmis. ... Kampds,
calisanlarin eve gitmek istemeyecegi kadar eglenceli ve rahat. Yakinda

gercekten boyle bir segenekleri olacak (WSJ, 2013).”

Diger yandan teknolojinin gelismesiyle c¢alisanlar farkina varmadan daha fazla
denetime maruz kalmaktadir. Onceki dénemlerde mesai, ¢anin galmasiyla son
bulurken; gunimizde her an her saat mesaiye hazir olma fikri dayatiimaktadir.
Kisacas! yeni gelismeler, calisanlari her an her saniye denetim altina almayi
kolaylagtirmada merkezi konumdadir. Oyle ki Bauman ve Lyon (2013: 64) bu tir bir
muadahalenin  asil amacinin  kisilerin benligi altindaki &zelliklerin  tumunu ve
calisanlarin uyanik olduklari tim zamani igletme amaglari dogrultusunda

kullanmalari oldugunu ileri surmektedir. Onlara gére bu ¢ok daha karh bir ¢ézimdir.

Ayrica sosyal paylasim sitelerinde paylasilan fotograflar, videolar, yayinlanan
icerikler, yapilan yorumlar dahi calisanlarin denetlenmesini son derece
kolaylastirmaktadir. S6z konusu uygulamalar, caligsanlar ve yodnetim icgin farkh
anlamlar icermektedir. Bunlar ¢alisanlar icin gerilim kaynagi olabilirken yonetim igin
etkili birer kontrol mekanizmasi olarak gértlmektedir (Man, 2015: 57). Hatta Lyon
(2006: 162) yorumu bir adim 6teye tasiyarak tim bu uygulamalarin sosyal kontrol(
de icerdigini ve aslinda “mukemmel isci”yi yaratmak amacli yapildigini ileri
sirmektedir. Buradan, isletmelerde c¢alisanlarin sorunsuz bicimde kontrol
edilebilecedi ya da denetlenecegi anlami c¢ikariilmamahdir. Bu araglar yalnizca
kontrol mekanizmalarinin hegemonik bicimlere evrildigini géstermektedir ve iginde

her zaman direnme ihtimalini barindirmaktadir (Man, 2015: 61-62).

103


https://www.businessinsider.com/

Bauman ve Lyon (2013: 61) da benzer sekilde panoptik stratejilerin reddedis ve
direnis potansiyelini i¢erisinde barindirabilecedini savunurken ikinci bir segenegdi de
One surmekten kacinmamiglardir. Onlara gére panoptikonun itaatkar beden yaratma
potansiyelinin yani sira hicbir seyin farkinda olmayan kisileri binyesine adapte
ederek onlari sersemleten bir etkisinin olmasi da mumkundir. Bu sayede yonetilen

kisilerin yonetenlerle anlasmaya varmasi muhtemel hale gelmektedir.

Zaman icerisinde isletme yapilarinin degismesi, karmasiklagsmasi, egitimin éneminin
artmasiyla calisanlarin egitim dizeylerindeki artis, dolayisiyla isletmelerdeki
profesyonellesmeler igletmelerin  yonetim ve denetim alaninda kendilerini
geligtirmelerini zorunlu kilmaktadir. Bu gelismeler isverenin/yonetimin isini de
kolaylastirmaktadir. Calisanlar ise kontrolin boyutunu fark etmede zorlanmaktadir.
Ozellikle riza Uretimi ile saglanan hegemonik kontrolde denetimin calisanlar
tarafindan fark edilmesi neredeyse imkansiz gérinmektedir. Kisacasi denetimin gizli
despotik yonu sekil degistirerek sanayi Uretimine oranla daha rahat c¢alisma
kosullarinin “6zgurlik¢d” yapisinda kendini géstermektedir.

Bauman ve Lyon (2013: 63) bu Ozgurlukgu yapiyi “arzu edilen davranig bicimlerini
arttirmak ziddini ise minimuma indirmek igin yapilan olasiliklari yénetme bigimi”
olarak tanimlamaktadir. Onlara gére ydnetenin roli ydnetilenlere devredilmektedir.
Harvey (2012: 170) ise is sUreglerinin daha kapsamli hale getiriimesini, sermaye ve
emek arasindaki isbirliginin saglanmasi, yonetim ve ¢alisan entegrasyonuna yonelik
geligtiriimis stratejilerin timand zorunlu tahakkimu gergegin ardina gizleyen bir
perde olarak goérmektedir. Kisacasi kullanilan araglarin ¢alisanlara &zerklik
taniyormus gibi gérinmesinin ardinda ¢alisma ortamlarinda 6zgurlagu daraltici bir

etki yarattigi séylenmektedir (Man, 2015: 58).

Sonug olarak denetim ve kontrol alaninda ortaya ¢ikan yeni tartismalar sermayenin
ya da yoOnetimin tahakkimine bagl olarak farklilasabilen “direnme” davranigi ile
sonuglanabilmektedir. Clnku yeni ddnemde c¢alisanlarin emek surecine dahil olmasi
ile karar alma mekanizmalari icerisine eklemlenmesi ve “yonetime katima” adi
altinda hegemonik kontrole maruz birakilmalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmasi
muhtemel “direnme davraniglar’” dikkatten kagmaktadir. Dolayisiyla kontrol ve
denetime tepki olarak ortaya c¢ikan direnme/direng gdsterme tartismalari emek
sureci kuraminin devami mahiyetinde oldugundan bir sonraki boliumde ele alinmasi

konu bitlnligunin yakalanmasi agisindan faydali olacaktir.
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UCUNCU BOLUM
DIRENME

Bir iktidar iligkisi icerisinde glce maruz kalan tarafin iktidar sahibinin girisimlerine
karsi ¢ikmasi bir direng gésterme hareketidir (Jermier vd. 1994: 9). isciler retim
surecinin pasif tastyicilari degil, isyeri gug iliskilerinin dinamiklerinde aktif katilimcilar
olarak yer aldiklarindan iktidar sahibinin girisimlerine karsi zaman zaman direng
goOsterebilmektedir (Mumby, 2005: 13). Bu davranis sekli kimi zaman resmi kimi
zaman gayri resmi olabildildigi gibi bireysel veya kollektif bicimde de aciga
cikabilmektedir. Fakat bir direnme sekli olarak adlandirilan davranisin gercekte
direnmek amaciyla yapilip yapiimadiginin anlasiimasi olduk¢a zordur. Bu nedenle

s6z konusu davranislarin analizi iyi yapiimahdir (Prasad, Prasad, 2000: 387-389).

Bu savin tam tersi de mimkin olabilmektedir. Oyle ki ilk bakista direnis olarak
algilanmayacak pek cok farkli taktik isciler agisindan bir direnis sekli olarak
degerlendirilebilmektedir (Scott, 1990: 188). Bu ydnlyle direnme eylemi bir amag
dogrultusunda yonlendiriimektedir. Dolayisiyla ne oldugu belli olmayan hareketlerin
direnme davranisi olarak nitelendirilmesi mimkiin degildir (Yicesan Ozdemir, 2014:
241).

“Isciler teknolojik dedisimin bigimlerini, isletme yénetiminin uyguladigi kontrol
sistemlerini, isin organizasyonu, yogunlugu ve hizini, yatirm ve yatirim bigimlerini
ve bu sayede sermayenin birikiminin siratini ve icerigini degistirebilirler mi?” David
Harvey “Sermayenin Sinirlar1” adl kitabinin emek surecine iliskin bélimunde bu
soruya yanit arar. Cevabini ise sorunun kodkeninde yatan ikilemden bahsederek

aciklamaya calisir.

Harvey (2012: 181) soruyu cevaplamaya c¢alisan teori ve uygulamanin kendi iginde
celistigini savunmaktadir. Ona gore Marksist teori, sermayenin Uretim surecini kendi
hedefleri dogrultusunda surekli ve acimasiz sekilde kékten dénustirme zorunlulugu
altinda hareket etmektedir. Buna karsin uygulamada goérilen; surecin daha
kompleks bir yapiya sahip oldugudur. Onemli olan ikisi arasinda uzlaginin
saglanmasidir. Harvey’nin kompleks yapi ile ifade etmek istedigi sey aslinda igletme
stratejisinde yer alan baski, kayirma ve isgileri yonetime dahil etme politikalarinin bir
arada ve kurnazca kullanilmasi; ¢alisanlarin da benzer sekilde bu kurnazhiga kimi

zaman riza kimi zaman da direnme davranisiyla karsilik vermesidir.
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Bunun nedeni insanin dogdasi geregi 6zgur bir yapiya sahip olmasidir. Gerek is
yasami gerekse Ozel yasamlari icerisinde kendi konforlarini saglamaya yonelik
birtakim adet ve aligkanliklar gelistiren isciler kolay kolay bu aligkanliklardan
vazgegmek istemezler. Bu nedenle de konfor sahalarini tehlikeye sokacak korku ya
da kusku olusturabilecegini dusundukleri her seye kargl koyma egilimi
goOstermektedirler. Fakat bu karsi koyus kimi zaman alenen yapilirken kimi zaman

da gérinmez bir pelerinle gizlenmeye ¢alisiimaktadir.

Alenen gerceklestirilen direnigslerde amag¢ ve hedef belli iken gizlenmeye calisilan
direnme davraniglarinda ya korku ya da daha fazla zarar verme duslincesi hakimdir.
Gizlenmeye caligilan direnis bicimlerini ise Scott (1995: 23-24), gugsuzun iktidar
karsisindaki ikiylzliligua ile agiklamaktadir. Ona gére normal toplumsal iliski sinirlari
icerisinde kamusal davranislara uygun olmayan bir duslnce karsisinda Kisiler
davraniglarini sorunsuz iligkiler gelistirebilmek adina pozitif davranislarin ardina
gizlemektedir. Bu nedenle de Kisilerin kimi zaman 6zellikle kamusal iligkiler kurarken

aclik sozlulukten uzaklagarak rol yaptigini ileri sirmektedir.

Ornegin efendi karsisinda kéle, derebeyi kargisinda serf ya da patron kargisinda
isGi; ihtiyathhk, korku ya da gbze girme arzulari nedeniyle gucli her kimse onun
beklentilerine karsilik verecek bigcimde davraniglarini sekillendirmektedir. Bu
gizlenmis tehditler ise disaridan goéndlli ve gayretli bir riza kilifinin altina
saklanmaktadir (Scott, 1995: 24,43). Sonunda ise bu davraniglar c¢atismaya

dolayisiyla da direnme davranisina dénutsebilmektedir.

Emek slreci teorisinin yer aldigi Marksist yaklasima goére direnis, donUsturtci
antikapitalist durusu olan kolektif, muhalif ve kargit bir giictin isaretidir (Contu, 2008:
365). Roscigno ve Hodson (2004: 14)’'a gore de “direnme” amaciyla gergeklestirilen
tim eylemler temelinde is ve isin organizasyonuna yonelik gsikayetleri
barindirmaktadir. Direnis stratejileri farkli bicimlerde ortaya c¢iksalar dahi sureg
benzerdir. Calisanlarin direnme davranigina basvurma nedeni catisma ya da
magduriyet kaynaklidir. Jermier ve arkadaslari (1994: 21) ise direng gosterme
eylemini  patolojik  bir sapkinhk ya da sapma davranigi  olarak
degerlendirmemektedir. Aksine bu tur davraniglar akilci, mantikli stratejilerin ve

amaglarin nihai Grind olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Direnme davranigi kimi zaman farkh bigimlerde de ortaya cikabilmektedir. Bazi

isletmelerde ¢atismanin olmamasi hi¢ ¢catisma yasanmadiginin gdstergesi degildir.
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Ornegin isten erken c¢ikmalar, kagit veya ata¢c calmalar direnmenin basit
bicimleriyken; grevler, makine kiriciigi ve sabotajlar ise daha kompleks direnme
bigimleri olarak kendini géstermektedir (Strangleman, Warren, 2015: 190). isletme
ybnetimi, calisma sosyolojisi, calisma psikolojisi gibi alanlar ise galisanlarin direnme
davranigini, dretim Kkarsiti is davranigi, isyerinde sapkin davraniglar, isyeri
nezaketsizligi, orgutsel sessizlik gibi kavramlarla somutlastirimaya calisiimaktadir
(Zorlu Gunok, 2018: 45).

isletmeyi hedef alan direnme davranislarinda, sermaye acisindan énemli olan
catismanin ve devaminda ortaya ¢ikan direnisin Ustesinden gelmek ve ¢dziime
kavusturmaktir. Aksi halde sermayenin blyuk kayiplarla karsi karsiya kalmasi
kaginilmaz olmaktadir. Bu konu 6zellikle hizmet sektérl ¢alisanlari agisindan énem
arz etmektedir. CuUnklu hizmet sektori c¢iktinin aninda kéra ya da zarara
donusebildigi bir nitelige sahiptir. Bu yonuyle de calisanlarin kiiglicuk bir misillemesi
sermayenin ani ve blyuk kayiplarina neden olabilmektedir. Dolayisiyla sermaye
kendisini zarara ugratacak her davranigi engellemek adina uzlasi alani saglamaya
c¢alismaktadir. Clinkl emek, sabotaj ve bozgunculuk eylemine yonelik giduyu iginde
barindirabilmektedir ve bu gidi kimi zaman kolektif kimi zaman da bireysel direnis
bicimleriyle ortaya ¢ikmaktadir (Harvey, 2012: 173,177).

Burada unutulmamasi gereken nokta; 6zellikle hizmet sektérinun yayginlasmasiyla
s6z konusu direnisin boyut degistirerek yalnizca fiziksel surecglerde degil zihinsel
sureclerde de gorulebilecegidir. Denetim konusunda da bahsedildigi GUzere gindn
kosullarina goére Uretimin farklilagsmasi, rekabetin her gegen gun artmasi Uretimi
etkilemekte bu da calisanlara yansimaktadir. Calisanlari neredeyse gunun her
saatini igverenin hizmetine sunar hale getirmektedir. Uretim sirecine dahil edilen
birey nasil gitgide varhigini grup igerisinde tek bagina devam ettiriyorsa ayni durumu

direnme bicimlerinde de gormek mumkundur.

Calismamiz kapsaminda direnme davranisi kolektif ve bireysel direnme olmak lzere
iki baglk altinda incelenecek olup igletmelerde gorulen direnme davraniglari genel

hatlariyla Sekil 3.1’de gdsterilmektedir.
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Sekilden de anlasildigi Gzere kolektif ve bireysel bigcimde ortaya ¢ikan davraniglarin
hangi durumlarda direnig olarak nitelendirilecegi bir sonraki kisimda ayrintilari ile ele

alinacak ve incelenecektir.

3.1. KOLEKTIF DIRENME BiGiMLERI

Sanayi devriminin ilk doénemlerinden itibaren isci ve isverenlerin ¢ikarlari arasinda
catismalar yasanmaya baslamistir. Catismalar ise beraberinde miucadeleyi
getirmistir (Kizildag, 2013: 81). Mucadele bicimleri zaman igerisinde sinifsal
baglamda farklilik gdstermistir. Ornegin mavi yakallarin direnme bigimleriyle beyaz
yakahlarin direnme bigimleri birbirinden ayrilmigtir. Nitekim sanayilesmenin ilk
yilllarinda mavi yakallarin direnme bigimlerinin daha c¢ok fiziksel nitelik tasidigi
ilerleyen dénemlerde ise beyaz yakalilarda bu durumun zihinsel yapilarina nifuz
ettigi gorulmektedir. Hatta oyle ki Basturk ve arkadaslarinin (2011:154), cagri
merkezi calisanlari Gzerinden Turkiye'de faaliyet gobsteren beyaz yakalilarin
orgutlenme kosullarina dedindigi arastirmalarinda; beyaz yakali ¢alisanlarin kolektif

orgutlenme pratiklerine nadir olarak rastlandigini ifade etmektedir.

GuUnumuze gelindikge direnme glci baglaminda beyaz yakalilarin toplumsal
harekete iliskin konularda daha duyarli oldugu ve sosyal medya yahut diger medya
kanallari araciligi ile daha gabuk harekete gectigi gérulmektedir. Fakat konu isyeri
icerisinde bir toplu harekete déniismeye geldiginde ayni yorumu yapabilmek pek
muamkin degildir. Nurol (2017: 163) benzer bir gortisi desteklemekte ve bunu post
fordist Uretimin getirdidi bireysellik ile iliskilendirmektedir. Bir blogta konuya iligkin
beyaz yakalilarin tanimina iligkin yazilmig su cumleler olduk¢ca dikkat cekicidir
(Yimaz Deniz, 2017: 182):
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... galisma hayatinin en Orgliitstiiz ve hak ihlallerine kargi en savunmasiz

kesimi olan, adina “beyaz yakali” denilen ¢alisanlariz.

Benzer sdylemlere piyasa icerisinde de siklikla rastlanmaktadir. Fakat buradan
calisanlarin  kolektif direnme bicimlerinden tamamen siyrildidi yanilgisina
dugstlmemelidir. Bu bolimde kolektif direnme bicimlerine yer verilecek ve tarihsel
surec icerisinde karsilasilan ve tarihe iz birakan kolektif direnme sekilleri ele

alinacaktir.

3.1.1. Kolektif Direnmenin ilkel Hali: Ludist Hareketler

Uretimde makinelesmenin baslamasi, Uretim sirecinde isgi ile makinenin yer
degistirmesi ve isc¢inin makinenin uzantisina doéntsmesi fikri emegi derinden
sarsmistir. Zaten dncesinde fabrikalara disiplini ve sertligi, calisma kosullarinin aile
ve toplum Uzerinde yarattigi dramatik etkileri nedeni ile buyuk bir direng varken
(Mokyr, 2005: 257) bu kez de makinelesme sonucunda islerini kaybetme riski ile
kars! karsiya kalan iscilerin ilk tepkisi “Ludizm” hareketi seklinde olmustur. Klasik
iktisatgilardan biri olan Ricardo, “Principles of Political Economy” (1821) adli
kitabinda ilk kez, tekstil sanayiinde yasanan mekanizasyonun bir sonucu olarak
ortaya c¢ikan istihdam kaybinin neden oldugu karamsarlia deginmektedir.
Sanayilesmenin ilk yillarinda isglcunu ikame eden makinalarin yayginlasmasina
karsi ilk protesto bigcimi olarak anilan ve Ned Ludham’in basini ¢ektigi protestolar,
“Kral Ludd”’un adina ithafen Luddizm olarak adlandiriimaktadir (Orhan, Savuk, 2014:
11-12). Yasal nitelik tagsimayan luddist hareketler ve sabotaj; kolektif direnme
bicimlerinin ilkel halleri arasinda sayilimaktadir. Luddizm hareketi, 1810’lu yillarda

g6rilmeye baslanmis ve 18.ylzyilin sonlarina degin oldukga etkili olmustur.

S6z konusu hareketler ilk basglarda makine kiricihgi olarak akillarda yer etse de
Thompson’a (2006: 664) gore, Luddist hareketlerin ¢ok daha eski bir gecmisi
bulunmaktadir. Malzemelerden tezgahlara; makinelerden isyerlerine ait araclara
kadar her seyin tahrip edilmesi, maden kuyularina su doldurmalar ya da kuyularin
carklarinin parcalanmasi, sevilmeyen igverenlerin mal ve mdlklerine zarar verecek
sekilde dogrudan veya dolayl olarak uygulanan siddet... Tum bu hareketler 1800’lG
yillarin ortalarinda igvereni taciz etmek amagh bagvurulan yontemler arasinda yer
almaktadir. Ayaklanmacilar buyuk gruplar halinde igyerlerine saldirilar dizenleyerek
makine ve teghizatlara zarar vermeye calismiglardir. Thompson (2006: 666) “ingiliz

isgi Sinifinin Olusumu” adh kitabinda dénemin kosullarini ifade eden bir mektuba
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yer vererek durumun vahametini gozler 6nune sermistir. Mektupta su cimleler yer

almaktadir:

“Duyduk ki kirkma makineleri almissiniz ve eger onlari on bes giin slire iginde
kaldirip atmazsaniz biz sizin yerinize kaldirip atacagiz. Yapacadiz lanet olasi
cehennemlik képek. Ve yiice tanri adina kirkma makineleri olan blitin
igyerlerini pargalayacagiz. Bliitin o lanetli kalplerinizi saklamak igin kesip
¢lkaracagiz ve onlari digerlerine de yedirecegiz, onlara da aynisini

yapacagiz.”

Yine Thompson (2006: 666) ayni kitapta farkli bir mektuba yer vererek direnisin
boyutunun buyudkligune dikkat cekmektedir:

“Yalnizca adamlarin (icretlerini diigiirenlerin tezgéhlarini kiriyorlardi; licretlerini
diustrmeyenlerin makinelerine dokunulmuyordu; din gece bir evde, alti
makineden dérdiind kirdilar, Ucretlerini diistirmeyen iki ustaya ait olan diger iki

makineye dokunmadilar’,

Goraldugu Uzere Luddist hareketler, ileri dizeydeki bir 6rgutltliga ifade etmektedir.
Man’a gore (2019: 260) de bu hareketi baglatan ve diger ¢alisanlari harekete danhil
etmeye calisan “liderlerin” kendilerini gizlemesi ve lider kim olursa olsun ¢aliganlarin
o kisiyi “General Ludd” diye cagirmalari birbirileri Gzerindeki etkileri ve tahribat
dizeylerini anlayabilmek agisindan son derece Onemlidir. Ayrica Luddist akim,
basta anarsizmi cagristirsa da akimi basglatanlar bunu anarsizm olsun diye
baslatmamis; Uretime iliskin hayal kirikliklarini ses getirecek bicimde eyleme
donustirmek amaciyla yola ¢ikmiglardir. Sistemi ¢okertmekten ziyade koruma ve
devamini saglama amacinda olanlarin tim protestolari sistemin ¢arpikligina dikkat
cekmek ve gelecek endiselerini dile getirmek amagh yapilmistir (Orhan, Savuk,
2014: 13).

Sabotaj kavrami da Luddite ayaklanmalarina benzer sekliyle ortaya ¢ikmaktadir.
Sanayilesmenin ilk yillarinda Fransa’da isciler taleplerini kabul ettirmek icin tGretimde
kullanilan makinelerin igcine sabo terlik olarak tabir edilen tahta takunyalarini
sikigtirarak makineleri hasara ugratmaya calismiglardir. Bu tarz hareketlere
ingiltere’de de rastlanildigi bilinmektedir. Bu direng géstermeye dayali hareketler
yine iscilerin kontrol altina alamadiklari hizli degisimlerle iligkilendirilmistir (Kizildag,
2013: 81-82).
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Bu olaylarin yasandigi dénemlere denk gelen bir diger direnme hareketi, “baldiri
¢ciplaklar’ (sans-culottes) hareketidir. Fransa’da ortaya ¢ikan bu hareket, “burjuva
diizenine Kkarsi ¢ikarilmis ilk ciddi hareket’ olarak anilmaktadir. Genel anlamda hizla
milkstzlesen zanaatkarlarin, kiglUk toprak sahiplerinin, kiguk esnaf ve emekgi
yoksullarin kapitalizm karsisinda goésterdigi bir direnis olarak tarihe geg¢mistir. Bu
protesto bicimi her ne kadar toplumsal bir hareket olarak baslamissa da issizligin
onlenmesi, yiyecek sikintisinin ¢d6zime kavusturulmasi ve (cretlerin devlet
tarafindan guvence altina almasi gibi genel taleplerin 6tesine gecememistir (Orhan,
Savuk, 2014: 13).

Yiicesan Ozdemire (2014: 245) gére, Ludist hareketin giinimiizde yansimalarini
gormek mumkundur. Makine kiriciligi olarak bilinen eylemlerdeki ayni mantalite
devam etmektedir. Gecmiste blyilk makinelere verilen hasar bugun klavyelerin
kirlmasina farelerin parcalanmasina déniismistiir®. Hatta Prasad ve Prasad’a
(2001: 114) gore tehlikeli bir sekilde (nedense) genellikle klavyelere yakin birakiimis
yarisi bog kahve fincanlari ve kola kutularinin galisanlarin (s6zde) dikkatsizligi
nedeniyle bilgisayar terminallerine ve klavyelerine zarar vermesi, is gununin
sonunda Dbilgisayar terminallerine sakiz pargalarinin  yapistiriimasi, yeni
veritabanlarina o6nemli bilgilerin kaydedilmesinin unutulmasi veya bilgisayar
ekranlarinin lekelerden arindiriimasi igin guclu temizleyicilerle yikanmasi gibi

ihmalkar eylemler sabotajin yeni bigcimlerini meydana getirmektedir.

3.1.2. Sendikal Orgiitlenme, Toplu Pazarlik ve Grevler

isgi hareketlerinin tarihsel gegmisi incelendiginde kolektif eylemlerin bu miras
Uzerinde etkisi oldugu goérilmektedir. Oyle ki gegmis dénemlerde ortaya cikan
isyanlarin Kigilerarasi ve orgutsel aglarin kurulmasinda veya gelecekte ortaya
cikacak olasi eylemlerde etkisinin olacagi varsayilmaktadir (Dixon vd., 2004: 14).
Dolayisiyla bugunu anlamlandirmak ve gelecege isik tutmak amaciyla 6ncelikle

kolektif eylemlerin tarihsel ge¢gmisine dedinmek yerinde olacaktir.

Tarihte ilk kez toplu pazarlik kavrami Sydney ve Beatrice Webb tarafindan 1891
yihinda ortaya atilmigtir. Toplu pazarlik kavraminin dogusu ve gelisimi sanayilesme

sureci igerisinde demokrasinin varligina isaret etmektedir. Taraflarin 6zgurlGgunu

* Yiicesan Ozdemir (2014) calismasini ¢agri merkezi ¢alisanlar Ustlne gerceklestirdigi icin
verilen érnekler ¢agri merkezi calisanlarin Uretim sUreci icerisinde kullanilan araglardan
secilmistir. Ornedi kullanmadaki amag Ludist hareketin giinimizde de devam ettigini
gostermek amaclidir.
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simgeleyen bagimsiz sendikacillk sayesinde toplu pazarlik sistemi basarili bir
sekilde islemeye baglamistir. Webb’ler toplu pazarlik kavraminin tanimini yaparken
su ifadeleri kullanmaktadir (Gindogan, Bigerli, 2004: 149):

“Bir tarafta sendika diger tarafta isveren ya da isveren Orgiitli olmak (lizere

ticret ve galisma kosullarina iligskin yapilan pazarlik ve gériismeler”

Nitekim Webb’ler toplu pazarlik tanimini yaparken ilk olarak sireci bireysel
pazarliktan ayirarak agiklamaya galismiglardir. CUnku isveren karsisinda isginin esit
dizeyde bir glice sahip olmamasi ve igverenin sahip oldugu ekonomik gic emedi
zorunlu olarak kolektif gu¢ olmaya itmektedir (Blyton, Jenkins, 2007: 27). Ayrica
Webb’ler kuramlarini is¢i ve igverenlerin sendikalasma hakki, toplu pazarlik hakki,
grev ve lokavta bagvurma hakki olmak Uzere (¢ temel kavram (zerinden
aciklamaktadir (Uckan, Kagnicioglu, 2004: 45). Bu haklar ayriimaz bir batinddr ve

birbirinden ayri distnulmesi mumkun degildir.

Toplu pazarlik konusu olabilecek Ucret artiglari, yillik izinler, calisma kosullari gibi
haklara iliskin isci sendikasi ile isveren ya da isvereni temsil eden sendika arasinda
toplu sodzlesmeler yapilmaktadir. Toplu sdzlesmeler bir nevi istihdam iligkisi
icerisinde emek ve sermaye arasinda gug¢ ve otorite kullaniminin dizenlenmesini
saglayan prosedirel konulara odaklanan bir sirectir (Blyton, Jenkins, 2007: 28).
Anlagsmalardaki hukimler isgiler icin tatmin edici olmadigi takdirde ya da toplu
sOzlesmeye iligkin bir karara varilamazsa isciler bu kez grev silahina
basvurabilmekte ve haklarini toplu sekilde arayabilmektedir. Goéruldugu Gzere isgiler
agisindan grev dnemli bir direnis bicimidir ve siniflar arasi ¢atismanin en goérinur
bilegeni olarak kargimiza c¢ikmaktadir (Dixon vd., 2004: 11). Sanayilesmenin ilk
yillarinda ortaya ¢ikan ve direnise imkan taniyan bu daimi yap! yasal olarak da

glvence altina alinmistir (Man, 2019: 261).

Sendikalarin dolayisiyla isgilerin sahip oldugu en énemli silah grevlerdir. Sendikalar
tarafindan planlanan ve yoOnetilen grevler, Uretimi veya hizmeti durdurmayi
amaglayan kolektif bir direnigtir. Dlnyada karsilasilan pek ¢ok grev sekli
bulunmaktadir Sendikalar tarafindan yurGtilen grevler ile tretim yerlerinde Uretime
iliskin faaliyetler kisa bir stre durmaktadir. Bu sayede calisanlarin taleplerini
isverene kabul ettirmelerine firsat taninmaktadir. Dixon ve arkadaslar (2004: 20)
grev gecmisi olmayan igyerlerinde calisan isgilerin daha fazla toplu sikayetleri

olabilecegini ileri surmektedir. Onlara gore direnis stratejileri, herhangi bir 6rgutsel
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destek veya eylem Ornekleri gérilmedigi surece sinirlh kalmaktadir. Kisacasi
orgutlenme ve toplu pazarlik hakki c¢alisanlara direnme ve muicadele imkani
sunmaktadir. Yani emegin sendikalasma ve dolayisiyla orgutli olma hali
dayanismayl beraberinde getirmekte; kolektif eylem Uzerinde etkisini

gOstermektedir.

Roscigno ve Hodson (2004: 33) da isletme igerisinde direnis stratejilerinin
belirlenmesinde sendikanin varliginin énem tasidigini savunmaktadir. Fakat isciler
her ne kadar érgttlenme hakkina sahip olsalar da isletme igin en kiiglk bir sendikal
hareket tehlike arz edeceginden sermayenin isgilere karsi kullandigr yontem “bol-
yonet” politikasi olmustur (Kurtulmus, 1996: 211). Buna bir de isciler arasi
dayanismanin zayiflamasi eklenince ortak hareket edebilirlik dizeyi gitgide
gliclesmistir (Sahin, 2016: 1382). Oyle ki sermaye bunun igin érgiitlenmeyi dnlemek
Uzere birebir micadeleye girismistir. Gun gectikce daha ¢ok bireysellesen isgi ayni

zamanda gugsuz birakiimis; bu da sermayenin elini kuvvetlendirmigtir.

Spicer ve Bohm’e (2007: 1669) goére ise; 1980’li yillardan sonra dzellikle neoliberal
politikalar nedeniyle érgutlenme pratikleri etkisini yitirmeye baslasa da sendikalarin
isyerleri igerisindeki 6nemi yadsinamaz. Ozellikle son zamanlarda agiga gikan ulus
Otesi sendikacilik, sosyal hareket sendikaciligi ve “online” sendikacilik gibi yeni
sendikal 6rgut bigimleri bulunmaktadir. Sendikalarin modasinin gegcmedigini aksine
yeni bigimlerle var olma miuicadelesi verdiklerini savunan Spicer ve Bdhm,
sendikalarin yonetimin hegemonyasina direnmenin 6énemli bir yolu olmaya devam

ettigini belirtmektedir.

Yine de sendikalardaki Gye kayiplari, sendikasizlastirma politikalari, toplu pazarlk
kapsamindaki iscilerin sayisindaki azalis gercegini g6z ardi etmemek gerekir.
Bunlarin Uzerine istihdam edilen kisi sayisinin sanayi dretiminden hizmetler
sektorine dogru kaymasi ve hizmetler sektérinde 6rgutlenmenin sanayiye oranla
daha az olmasi da eklenince 6rgutli micadelenin yara aldigi bir gergektir. Bu durum
emegin direng gosterme egilimlerini de yakindan etkilemektedir. Dolayisiyla toplu
direnis eylemleri yerini daha gérinmez ve etkisi gérece daha zayif bireysel
direnislere birakmaktadir. Oyle ki Roscigno ve Hodson (2004: 34) da sendikal
orgutlenmelerin olmadigi isyerleri iginde daha bireysellestiriimis direnig stratejilerinin
¢cok sayida oldugu bilinmektedir Bireysel direnis bigimlerine gegmeden once yine
kolektif nitelik tasisa da sendikal orgitlenme altinda gerceklestiriimeyen direnis

bicimlerinden kisaca bahsetmek yerinde olacaktir.
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3.1.3. Cahisan Platformlan

Orgitlenmede yasanan sorunlar, yasalarca taninan &ézgirliklerin zaman
icerisinde kisitlanmasi, drgutlenebilen calisanlarin sayisinda yasanan dususler
gibi sorunlarin aciga ¢ikmasi sermayenin tahakkimuine karsi gerceklestirilen
direnisi sona erdirememistir. Clinki emegin kendi Uretici glict Uzerinde ortaya
¢lkan kontrole tepki duymasi ve bu tepkiyi sergilemesi oldukga dogal bir
yansimadir. Her ne kadar direnig eylemi niteliksel agidan bir gli¢c kaybi yasasa
da emek, tepkisini gostermede yeni yontemlere basvurmakta gecikmemistir.
Nitekim geleneksel anlamdaki direnme bigimleri yerini yeni arayislara
birakmistir. Ornegin; Bastirk ve arkadaslarinin (2011) cadri merkezi
galisanlari Uzerine gercgeklestirdikleri arastirmalarinda bir ¢alisanin agzindan
dokllen su cumleler emegin orgutlenmesinin geleneksel anlaminin 6zellikle

hizmet sektorl ¢alisanlari agisindan farkhlastigini kanitlar niteliktedir:

“Sendika olmak ya da dernek olmak ¢ok da 6nemli degil. Bunlarin hepsi
gogalma perspektifi. Bir gruba karsi tavir aliyorsunuz. Onemli olan siirece

insanlari katmak. Dernek olarak séyledigimiz sézii ne kadar (stlendigimiz

énemli. Ne kadar orada olusan kiiltiirti degistirebildigimiz”.’

Gunumuze gelindikce beyaz yakalillarin 6érgitlenmeden uzaklagsmasi ve bireysel
hareket etmesi ile érgutlenme dizeyinin dismesi galiganlari alternatif érgitlenme
bicimlerine ydneltmektedir. Turkiye’de bankacilik sektdrl igerisinde her ne kadar
sendikalar var olsalar da burokratik yapilari ve verimsizlikleri nedeniyle c¢alisanlari
yeni platformlar aramaya itmistir. Clinki sendikalar sektor icerisinde aktif olarak
toplu eylemler dizenlememekte, toplu pazarlik ise yalnizca birkag banka ile sinirli
kalmaktadir. Dolayisiyla g¢aligsanlar sendikalara katilmak igin bir neden gérmezken
direnme bigimlerini farkh yollarla (basin agiklamalari ve 6gle yemegdi boykotlari vb.)
sergilemektedirler (Ozbay, 2016: 97). Ayrica 2000’li yillardan itibaren yaganan
ekonomik kriz dénemlerinde pek c¢ok isletmenin beyaz yakali g¢aliganlari isten
¢ikarmalari Uzerine beyaz yakali seferberlik dalgasi baslamis; bu da dayanigsma

aglarinin kurulmasina neden olmustur.

® Alintilanan paragraf, arastirma sirasinda bir ¢alisanin sendikal 6rgitlenme diginda emegin
farkli érgitlenme modelleri ile kolektif bir ses olusturabilecedine yoénelik dusuincelerini
icermektedir. Ayrintili bilgi icin bknz. Bastirk vd., “Ger¢cege Cagri”: Neoliberal Dénemde
Cagrn Merkezi Calisanlarinin Enformel Orgitlenme Pratikleri”, Toplum ve Bilim Dergisi,
S:121, 2011, ss.152-173.
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Seferberlikler yeni platformlarin ortaya c¢ikmasina neden olurken; ilk faaliyet
gosteren platform, Plaza Eylem Platformu (PEP) olmustur. Bunu BT iggileri
Dayanisma Agi (BICDA) takip etmistir. Bunlardan sonra “Dazayn” ve “Kag Bize Gel”
platformlari kurulmustur. Son iki platformun amag¢ ve eylemleri incelendiginde
digerlerine gore daha elestirel oldugu g6ze carpmaktadir. Ayrica bu platformlarin
kimi zaman beyaz yakali ¢alisanlari platformlar altinda birlestirmeyi hedefledigi; kimi
zaman da yeni beyaz yakali sendikalasma konusunda daha somut programlara
sahip oldugu bilinmektedir (Ozbay, 2016: 146-147).

Bu tip enformel eylemleri destekleyen sendika digi érgltlenme bicgimleri icinde tyeler
arasi hiyerarsik iliskiler digerlerinden farkh olarak daha yataya yakin bir diizen
icerisindedir (Bastiirk, 2011: 163). Ozbay‘a (2017) gdre bu tiir olusumlar sendikal
orgutlenmenin yerini doldurmak gibi bir amaca sahip degillerdir. Fakat yine de
Ozbay, plazalar igerisinde érgiitlenme deneyimine sahip aktivist gruplarin olusmaya
basladigina dikkat cekmektedir. Bastlrk ve arkadaslar (2011: 163) ise bu tir
orgutlenme bicimini hayalet drgutlenme ile kavramsallastirmaktadir. Onlara gore
hayalet drgutlenmelerin her ne kadar taleplerin karsilanmasi noktasinda katkilari
sendikalara gore sinirh olsa da bu tir gevsek baglilhklarin tahrip edici etkisi

bulunmaktadir.

Zaman igerisinde kurulan platformlar, ulusal sendikalari asarak uluslararasi
sendikalarla veya is¢i platformlariyla dogrudan iliski kurmaya baglamistir. Hatta dyle
ki IBM direnisi sonrasi kurulan Bilisim Calisanlari Dayanisma AQgi uluslararasi bir
sendika olan Union Solidarity International (USI) ile iligkilerini arttirirken; igyeri
temelli bir érgitlenmeyi benimseyen Dazayn, kisa bir sire sonra Industrial Workers
of the World (IWW) lyesi olmustur (Ozbay, 2016: 38).

Bankacilik sektoru icerisinde sayilari oldukga fazla olan bir diger istihdam alani ¢agri
merkezleridir. Hizmet sektoru igerisinde en az beceri gerektiren islerden biri olmasi
gerekgesiyle Taylorist emek sureciyle benzer 6zelliklere sahip ¢agri merkezleri
icerisinde zaman zaman farkli enformel direnis mekanizmalarinin ortaya ¢iktigi
goriulmektedir. Bu amagcla gergeklestirilen bir calismada ¢agri merkezi ¢galisanlarinin
bir dernegin internet sitesi Uzerinden orgutlendikleri, bu Orgutlenme seklinin ise
emek hareketleri icerisinde 6zgun olmasi dolayisiyla ayri bir Gneme sahip oldugu
dile getirilmistir (Basturk vd., 2011). Cagri Merkezi Calisanlari Dernegi, 2008 yilinda
yasanan kriz dolayisiyla isten cikarilan kisilerin de aktif katilimiyla kurulmus bir

dernek iken g¢alisma kosullarindaki bozulmalarla karsilasan ¢alisanlara yasadiklari
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sorunlara iliskin hukuki danismanlik vermeye baglamiglardir. Hatta birkag
durusmada mahkeme dernegi uzman olarak dinlenmigtir. Ayrica oOrgutlenme
korkusunun dernege uUye olmakla kirilabilecegi, dernegin sendikalara oranla daha
esnek bir yaplya sahip oldugu ve galisanlar icin bir dernege katilmanin sendikaya
katiimaktan daha az riskli oldugu savunulmustur. Calisanlari bir kolektif eylem
dogrultusunda harekete gecirmenin zorlugunu ise yapilan protestolarla asmayi
basarmiglardir (Ozbay, 2016: 170-171).

2011 yilinda ise taseron iscilerinin dernekler kurarak 6rgutlenisini konu edinen bir
arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmay1 gergeklestiren Taskiran’a (2011) gére;
calisanlar kurduklari dernekler® vasitasiyla iye iscilerinin Ucret, yillik izin, is
guvencesi, tazminatlar gibi temel haklar i¢cin micadele etmektedirler. Arastirma
kapsaminda istanbul Universitesi Capa Tip Fakiiltesi Hastanesi iscilerinin

drgltlenmesi sonucunda kurulmus bir dernek olan Tas-is-Der incelenmistir.

Bu tiir yapilanmalarin avantajlarinin yani sira dezavantajlari da bulunmaktadir. ilk
olarak isveren ile goérismelerin saglanmasinda sorunlar yasanmaktadir. Yapilsa
dahi bu tlr toplantilarin, taleplerin kargilanmasi noktasinda zayif kaldigi
goriulmektedir. Dolayisiyla yasal tabani olmayan bu enformel etkilesimleri igveren
dikkate almamakta hatta ortik bir tepki ile karsilik vermektedir. Hatta kimi zaman
dernek Uyesi calisanlar igveren tarafindan tespit edilmekte ve isten cikariima

tehlikesiyle karsi karsiya gelmektedir (Bastlrk vd., 2011: 164).

3.1.4. is Birakma / is Yavaslatma

Toplu olarak gergeklestirilen bir diger direnis stratejisi ise; is birakma ve is
yavaslatmadir. is birakma eylemi iki farkli sekilde gerceklesmektedir. Bunlardan ilki
Ozellikle vasifli isgilerin isten ayriimasi yoluyla sermayeyi zora sokma amaci
tagimaktadir. Oyle ki yapilan aragtirmalar, toplu sekilde yapilan istifalarin igyeri
kosullarina dikkat cekmek igin yapilan girisimler olarak nitelendirilebilecegini
gOstermektedir (Mulholland, 2004: 720). Fakat 6zellikle krizlerin oldukga yogun
olarak yasandigi gunimuz kiresel dinyasinda iggiler isten ayrilarak gergeklestirdigi

is birakma eylemini artik gergeklestirmekten kaginmaktadir (Sahin, 2016: 1381).

Diger is birakma eylemi ise toplu olarak isi durdurma anlami tagimaktadir. Bir is

birakma 6rnegi olarak toplu viziteye ¢ikmak Ulkemizde pek ¢ok kez karsilasiimis bir

‘_3 Bu derneklere; Gegici ve Tageron isgiler Dernegi, Tasgerona Karsl is¢i Dayanigsma Dernegi, Deri
Iscileri Yardimlasma ve Dayanisma Dernegi, Tageron Iscileri Yardimlasma ve Dayanisma Dernedi,
Ordu Isci Dayanigma Dernegi 6rnek olarak gosterilebilir.
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direnis 6rnegidir. Kog’a gore (1989: 59) acikga kanunda dizenlenmemis ve
yasaklanmasi akla dahi gelmeyen yontemler gelistiren ig¢i sinifi Gretimi dogrudan
sinirlandirmay! hedef almaktadir. Boylelikle isciler hem daha kolay kamuoyu
olusturulabilmekte hem de gévde gdsterisi yaparak gugclerini halktan aldiklar
destekle katlayabilmektedir. Ulkemizde toplu viziteye gikan isci drnekleriyle 1990’l

yillarda siklikla karsilasiimistir (http://gazetearsivi.milliyet.com.tr/).

Her ne kadar yasal olarak yasaklanmis olsa da bir diger direnis bicimi is
yavaslatmadir. Is yavaslatmada amag, Uretimi dogrudan etkilemektir. Dolayisiyla
verimliligin duasiridlmesi yoluyla sermaye ve isletmenin kar elde etme hedefi
sinirlandiriimak istenmektedir. Ornegin, 1975 yilinda gergeklestirilen Renault grevi
sirasinda sendikalar Uretimi yavaslatma yoluna gitmis; isciler dokuz ay boyunca

islerini yari hiza dusurerek gergeklestirmiglerdir (Efthymiou, 2009: 64).

Az once de belirtildigi Gzere is¢i micadelesinin sinirlari Glkemizde yasal
duzenlemelerle belirlenmektedir. Her ne kadar is birakma ya da yavaslatma
eylemleri yasadisi kabul edilse de yasaklar dizenlemelerdeki bosluklar yardimiyla
delinmis isciler eylemlerini gerceklestirmiglerdir. 2006 yilinin Eylil ayinda
istanbul’daki IETT soférlerinin gerceklestirdigi is yavaslatma eylemi buna &rnek
olarak gO0sterilebilir (http://gazetearsivi.milliyet.com.tr/). Soférler mevcut donemde
yurlrlikte olan yénetmelige dayanarak hiz siniri sayilan 30 km ile seyahat ederek
islerini yavaslatmis ve eylemlerini gergeklestirmiglerdir. 1980’li yillarin sonunda
Ulkemiz yine ilging bir is yavaslatma eylemine sahne olmustur. Servis araclarina
binmeden ylriyerek ise giden isciler direniglerini bu sekilde sermayeye iletmiglerdir
(Kog, 1989: 59).

Altin1 cizmek gerekir ki is yavaglatma, is durdurma ya da geciktirme gibi stratejiler en
fazla mavi yakalilarin bagvurdugu bir yontem olsa da &érneklerden de anlasildigi
lzere beyaz yakalilar da bu tip direnme mekanizmalarini tercih edebilmektedir.
Aralarinda Ug temel boyutta farklilik bulunmaktadir. Bunlar eylemlerin bireysel ya da
kolektif olusu, etkilerinin dogrudan ve dolayli sekilde agiga cikmasi, direnisin
sinirlarini belirleyenlerin kim olduguyla ilgilidir. Ornegin mavi yakalilar s6z konusu
eylemleri kolektif bir sekilde uygulamaktadir. Beyaz yakali c¢aliganlarin ise mavi
yakalilara oranla daha bireysel hareket ettigi gorilmektedir. Bu nedenledir ki mavi
yakalilarin bu tarz eylemlerinin etkisi daha gorunur olurken beyaz yakalilarin bireysel
mucadeleleri dogrudan fark edilememektedir (Bozkurt, 2019: 168-169).
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Ozellikle beyaz yakalilarda yasanan is yavaslatma ya da is birakma eylemlerinin
temelini olusturan kolektif tepkinin altinda yatan itici giclin gunimize gelindikge
bicim degistirdigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Artikk glnimuizde Kkolektif
tepkilerle; yemekler begenilmediginde, servislere iligkin sikayetlerde ya da maaslar
6denmediginde karsilasilmaktadir. Bir ¢cagri merkezinde yapilan arastirmada bu tur
sorunlarla karsilasildiginda ¢alisanlarin c¢cagri almaktan kagindiklari ifade
edilmektedir (Yicesan Ozdemir, 2014: 248-250).

Gorluldugu Uzere direnme hareketi isin ve igyerinin 6zelliklerinin farklilasmasina
bagl olarak bireysellesme yolunda nitelik degisimine ugramaktadir. Roscigno ve
Hodson (2004: 33-34), calisanlarin bireysel direnis yontemlerine basvurmalarinin
nedenini o6rglutlenememelerine baglarken; Bastlrk ve arkadaslari (2011: 153)
Ozellikle beyaz vyakallarin emek oOrgUtlenmesindeki dondsimu agisindan
galisanlarin ellerinde tuttuklarini disundikleri avantaj sebebiyle kitlesel bir
orgutlenmeye soguk duracaklarini ileri sirmektedir. Tipki Alois Prinz'in Ulrike

Meinhof'u kaleme aldi§i romaninda ifade ettidi gibi (Prinz, 2008: 15-16);

“Peki ama taraflar, her zaman bu kadar kesin ¢izgilerle birbirinden ayrilabilir mi?
Suglu ve sugsuzu, bu kadar kesin gizgilerle ayirt etmek, her zaman mimkdin mii?

Farkli direnig bigimleri olamaz mi?”

Unutmamak gerekir ki insan sosyal bir varliktir ve pek c¢ok sosyal grubun Gyesi
olabilme 6zelligine sahiptir. Dolayisiyla catismaya girmemesi imkansizdir. Bu
nedenle c¢atisma her daim var olacaktir. Catisma sonucu ortaya ¢ikan direnme
pratikleri ise glinlin kosullarina uyarlanarak varliklarini siirdirmeye devam edecektir.
Konumuz baglaminda ele aldigimizda giinimuze gelindikge bireysellestirilen isginin
direnme pratiklerinin de bu akisa uyum saglayarak gegmise nazaran bireysellestigi
gorulmektedir. Hatta bu pratikler bireysellesmekle de kalmamis tipki emegin

denetiminde oldugu gibi gérinmezlik pelerinin altina gizlenmistir.

3.2. DIRENMENIN GORUNMEZ HALI: BIREYSEL DIRENME
BiCIMLERI

isletmeler kendine 6zgi kimlikleri, degerleri ve normlari bulunan birer kurumsal
gruptur. Dolayisiyla alinacak kararlarda grup Uyelerinin destegini ve onayini almak
onem arz etmektedir. Aksi takdirde bireyler, grup davranislarina uymak yerine
farkhliklarini koruma yoéninde bir direnme davranigi gelistirebilmektedir (Delen,

2010). Calisanlar farkliliklarini korumanin yani sira zaman zaman istemedikleri
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yonetimsel uygulamalar karsisinda da micadele etme ya da kaginma egilimi
g6sterebilmektedir. isyeri kiiltiriine derinden islemis bireysel ve muhalif uygulamalar
bu uygulamalardan rahatsiz diger galisanlar tarafindan desteklendigi ve uygulandigi
durumlarda, yari-kolektif bir forma donusmektedir (Taylor, Bain, 1999: 112). Bu
nedenle gergek anlamda uygulanacak bir direnme bigiminde sz konusu davranis,

bazi maliyetleri beraberinde getirebilmektedir (Contu, 2008).

isciler, etkisi kimi zaman maddi kimi zaman ise manevi bicimde ortaya cikabilecek
bu maliyetleri karsilayabilme glctnu kendilerinde géremediklerinde bireysel direnme
bicimlerine basvurabilmektedir. Ayrica Prasad ve Prasad’a (2001: 105-106) gore
gun gectikge sendikalasmanin gerilemesi, son donemlerde 6rgutlli emegin dnemli
kazanimlar elde edememesi, uzun sureli istihdamin erozyona ugramasi ve
sermayenin emek Uzerinde uyguladi§i yeni hegemonik orgutsel kontrol bigimlerinin
ortaya ¢ikmasi daha gegici, savunmasiz ve pasif bir isgticline yol agmaktadir. Fakat
bu pasifize olma durumu kendi iginde yeni direnme metotlarini da gindeme
getirmistir. M. Unsal Erig’'in “Oldugu Kadar Giizeldik” dykisinde bir karakterin ifade
ettigi gibi “Kendimi iyi hissetmenin degilse bile, kétii hissetmemenin bir yolu
olmaliydi, 6lmedik ya?” (Erig, 2013: 21’den akt. Yiicesan Ozdemir, 2014: 241-242).

Erig'in (2013: 21) hikayesinde tasvir ettigi kahramanin dusunce bicimini Scott
bireylerin sahne arkasinda takindiklari alayci ve intikamci eda ile agiklamakta ve su

acgiklamayi yapmaktadir:

“Kole efendisinin, parya Brahman’in, kéylii toprak sahibinin, is¢i patronunun
karsisina c¢iplak yuziyle ¢ikmaz codunlukla. Ezen de ezdigiyle ylizlesmez
dogrudan. Kigisel iktidar iligkilerinde, aslinda hicbir iktidar iligkisinde “yiiz”
yoktur. Ancak karsi tarafin sizi izlemediginden emin oldugunuz anlarda
cikardiginiz maskeler vardir. Herkes rol yapar ve herkes herkesin rol
yapmakta oldugunu bilir. Hékim olan, gigliiliik ve alicenaplik; tabi olan, riza
gosterme ve itaatkérlik rolti oynar.”

Benzer bir ikilem Prinz'in kaleme aldigi “Ulrike Meinhof Uzglin Olmaktansa Ofkeli
Olmay! Yeglerim” adl kitapta da gbéze carpmaktadir. Prinz (2008: 17); kisinin
kendisini 0zgur hissedebilecegi bir alan yarattigi takdirde direnme davranisini

yalnizca siddetle degil farkl yollarla da gésterilebilecegini ifade edilmektedir.

“Gercek su ki Eugen Raff giddete basvurmaz. Bu sahtekarlk yillarini egilip
biikiilerek gecirecektir. Onun direnme bigimi budur. Digariya karsi mimkiin

oldugunca gbéze batmamayi amaclar. Tek kiglk karsi ¢ikigl, her zaman
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burjuvalar gibi sik giyinmesi ve saglarini uzatmasidir. Bu maskenin altinda

istedigini yapip, istedigini disiinecegi 6zgdr bir alan yaratmigtir.”
Gorluldugu Uzere bireylerin 6zgurlik alanlari icerisinde yaptiklari davraniglar ilk
bakista direnise ydnelik gibi algilanmasa da aslinda davranisin altinda yatan neden
gizli bir direnisi temsil etmesidir. Halloway’e gore (2006: 230) sinif mucadelesinin
gérinmez hale gelmesinde kapitalist sinifin basarisinin roli yadsinamaz. Sonug
olarak emek, sermayenin ¢izdigi sinirlar igerisinde kendine 6zerk bir alan yaratabilen
birbirine bagh 6zgur ve esit bireylere dénismustir. Bdyle bir durumda daha bireysel
hareket eden emegin bazi davraniglarinin gizli birer direnis sembolu oldugunu ifade
etmek yanlig olmayacaktir. Bu kisimda, birer bireysel direnme bicimi olarak ele
alinan verimlilik karsiti davraniglar, dedikodu, alaycilik, hirsizlik ve sigara icme

davraniglarinin hangi durumlarda direnis olarak ele alindigina deginilecektir.

3.2.1. Verimlilik Kargiti Davraniglar

Kapitalist olmayan emek siregleri (izerine arastirma yapan Ozoglu (2015: 27)

galismasina su iki soruyu sorarak baglamaktadir:

Kim yaptigi isi sevmek istemez? Calismaktan zevk almak, isinden mutlu

olmak kimin hayali degildir?

Gunun bluyuk cogunlugunu isyerinde aktif olarak geciren her insanin bu soruya

verecegi cevap bellidir. Herkes yaptigi isten zevk almak ve mutlu olmak ister.

Diger yandan insani devasa buyuklukte 6rgutsel bir makinenin diglisiymisgesine ele
alan bir efsane bulunmaktadir (Toffler, 1974: 111). Bir yanda yaptigi isten mutlu
olmak igin senelerini kendi entelektiel sermayesini arttirmak ugruna harcayan diger
yanda sistemin icerisine girdiginde omurgasiz ve yuzsuz o6rgit insanina
donusecegdini 6ngoéren bir sav. Calisma hayatina adim attiktan itibaren bu iki zit

gOrus kendi igerisinde hemhal olmaktadir.

insanoglu varolusundan bu yana hayatini idame ettirmek icin galismaya ihtiyag
duymaktadir. Beseri sermayesine katkida bulunmasinin temelinde de bu distnce
yatar. Yaptigi yatirrmin bilincinde olan ve karsihigini almak isteyen Kkigiler
‘calisma”nin kendilerine mutluluk sagladigi dlgude yasantilarini keyifli ve verimli
gegireceklerine ve bu durumun surddrulebilir olacagina inanmaktadir. Fakat pratikte
durum her zaman bu sekilde gelismeyebilmektedir. insanoglu yaradilisi geregi
karanlk yUzind de iginde barindirdigindan davranislarini karsilastigi durum ve

olaylar karsisinda farkh sekillerde yonlendirebilmektedir. Hatta bu durum zaman
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zaman igletmeyi dogrudan hedef alan, ona zarar vermeyi amaglayan ve bilingli

olarak yapilan davranig kaliplarina déntismektedir.

Konumuz agisindan baktigimizda galisanlarin gelistirdigi bireysel olumsuz davranis
kaliplari ilgili literatirde verimlilik karsiti is davranigi olarak ele alinmaktadir. Her ne
kadar kavram; orglite ve kisilere ydnelik olmak Gzere siniflandirilsa (Robinson,
Bennett, 1995) da konumuz baglaminda &rgute yonelik olan davraniglar ele
alinacaktir. Ornegin; devamsizlik, bilingli sekilde dikkatsiz calismak, asiri kuralli
calismak, isi agirdan almak, teknolojiye diren¢c gdstermek, bilgi saklamak ya da
sahte verimlilik artiglari ile sergilenen aldatici davraniglar verimliligi azaltmak igin
yapillan direnme bicimleri olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu hareketler bireysel
anlamda yapildiginda isyeri Uzerinde yaratacadi etki davranisin bigcimine goére
sekillenebilmekte; kimi zaman da kolektif bir hareket olarak sermayeyi zarara
ugratmak amaciyla gizli bir bicimde sudrduarilebilmektedir. Asagida bu davranis
bigimlerinin nasil birer direnme bicimine donusebilecegine dair aciklamalara yer

verilmistir.

Devamsizlik: Devamsizlik veya isten ayrilma, iscilerin memnuniyetsizliklerini ifade
etmede kullandiklari bir arag olarak karsimiza gikmaktadir. Mulholland’in (2004)
irlanda'daki bir gagri merkezinde yapmis oldugu arastirmaya gére (¢ aylik zaman
zarfinda calisan basina ayda 1.2 glin yiksek hastalik oranlarina rastlanildigini
gOstermektedir. Buna goére; Ozellikle piyasanin gidisatinin  bozulmasinda
devamsizligin etkin bir rol oynadigi séylenmektedir. Dolayisiyla yiksek devamsizlik
oranlari, calisanlarin yénetimin ¢ok iglevli ekip galismasini baslatma planlarina

direnme yolu olarak gérindiguni ortaya koymaktadir (Efthymiou, 2009: 63).

Yine benzer sekilde doktor kontrollerini bahane ederek ise gitmemek kimi zaman bir
devamsizlik bicimi haline gelebilmektedir. Ginimuzin bir tir direnme bicimi olarak
gorulen tanidiklar vasitasiyla rapor almak; iscilerin sef ve ustabasilarini
cezalandirmak i¢in basvurduklari bir yontem olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
CGalisanlar devamsizlikla ¢dzemeyecegdi direnisi ise en son c¢are olarak “cekip

gitmek”le yani isten ayrilmakla sona ermektedir (Yicesan Ozdemir, 2014: 244,246).

Bilingli Olarak Dikkatsiz Calisma: Caligsanlarin bilingli sekilde dikkatsiz galismalari
aslinda amagli olarak yapilan kazalardan farksizdir. Calisanlarin bu tir eylemlerde
bulunmalari sabotaji andiran bir direnme seklidir. Bu nedenle calisirken Kkisilerin

rizasinin alinmasi son derece 6nemlidir. Ozellikle bu tir durumlarin ispatlanmasinin
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glclugu yine direnme pratiklerinin gizil guglerinin  bir karsiligr  olarak
anlamlandiriimaktadir (Man, 2019: 362-363). Ornegin yapilan bir arastirmada;
bilgisayarlara zarar vermek, bunlara sakiz pargalari yapistirmak, énemli bilgileri
kaydetmeyi ya da yonlendirmeyi “unutmak”, isletmenin bodrum katinda su baskinina
neden olmak gibi pek cok hareket 6rgute zarar vermeyi ve yonetimi rahatsiz etmeyi
amacladigi gerekgesiyle kasith ve dikkatle planlanmis hareketler olarak
degerlendirilmistir. Bu davraniglar bilingli sekilde yapilmamis dahi olsa eylemleri
gerceklestiren kisi ya da Kkisilerin igyerinin kahramani haline gelmesiyle
sonuc¢lanmistir (Efthymiou, 2009: 65). Bu da calisanlarin bastirmis olduklari direnme
gudisunidn bir bagkasinin hareketinde ortaya c¢ikmasiyla kabaran intikam

duygusunda tezahlr etmektedir.

Yine Efthymiou’ya (2009) goére; calisanlar kimi zaman aptali oynayarak prosedur ve
kurallari yok sayabilmektedir. Ona goére direnisi temsil eden bu hareket gizli bir
taktiktir. Boylelikle kasith  yapilan hatalar, isginin lehine bir durumu
gerceklestirmesine firsat saglayabilecek kosullar altinda gergeklestirildigi takdirde

etkili olmaktadir.

Asiri Kuralli Calisma: Giddens (2005: 347-348), orgutlerin etkinligi ile ilgili olarak
resmi kurallarin resmi olmayan yollarla dedistirilebilecedini; bu degisimin de
saglayacagi esneklik ile daha memnun bir is c¢evresi yaratilabilecegini
savunmaktadir. Fakat calisanlar buna bir direnis bi¢imi olarak basvurabilmektedir.
CUnkU verecegi Uretim slreci igerisinde her bir kurali en ince ayrintisina dek
uygulama karari Uretimi yavaslatmada etkili olmaktadir (Efthymiou, 2009: 105-106).
Budak (2005: 117), bu tdr davranis sekillerini burokratik sabotajlar olarak
degerlendirmektedir. Ona gore; benzer davraniglarin belirgin 6zelligi kurallarin
arkasina siginarak igleyisi yavaslatmaktir. Man da (2019: 262) benzer sekilde,
prensipler dogrultusunda yonetilen o6rgutlerin Ustunliklere sahip olup olmadigi
gOrusunu sorgulamakta bunu bir direnme bigimi olarak ele almaktadir. Cunku
kurallara siki sikiya baglh kalmak kimi zaman bir iglevsizlestirme yodntemi olarak
goérulmektedir. Hatta kurallara harfiyen uymak bazen islerin hizli ilerleyigini
yavasglatmakta ve sekteye ugratmaktadir. Kesin olarak belirlenmis duzenlemelere
uymak ve bu duzenlemeleri uygulamak; yonetimleri, calisanlari rasyonel ve “dogru”
secimler yapmaya tesvik eden mekanizma ve stratejilerle gelismektedir. Yuratilmesi
bakimindan gizliligi en ylksek olan kuralli galisma direnisinin tespiti zor olacagindan

yasal bir cezalandirma ise s6z konusu olmayacak bu sayede iscilerin is
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yogunlugunu yavaglatmaya devam ederek iglerini strdirmelerine imkan taniyacaktir
(Efthymiou, 2009: 106).

isi Agirdan Alma: isciler kendi Uretim giktilarini veya hizlarini kontrol ederek Gretimi
engelleyici hareketlerde bulunabilmektedir. Genellikle tercih edilen toplu olarak fakat
verimlilik artigi yaratmayacak sekilde yeterli Uretim miktarina ulasincaya dek
Uretimde bulunmaktir (Efthymiou, 2009). Calisanlar kimi zaman Ustlerine gereginden
fazla bilgi vererek de isleyisi yavaslatmaya calisabilmektedir. Bu tarz davranislar
karsisinda mevcut bilgilerden hangisinin ise yaradigini kestirmekte zorlanan
yoneticiler, calisanlarin direnme eylemine maruz kalabilmektedir (Budak, 2005:
117). Boylelikle yeterli Gretim miktari hedefinin Gzerine ¢cikmayi engelleyecek sekilde

Uretim kisittanmakta; is agirdan alinmaktadir.

Man’a goére (2019: 263) ise sayet is¢i montaj hattinda calismiyorsa isi agirdan alma
davranisina basvurma ihtimali yiksektir. Yiicesan Ozdemir (2014: 244) de benzer
sekilde calisanlarin igleriyle ilgili aciklari bulup isi yavaslatabildiklerini
savunmaktadir. Yaptigi mulakatlarda aldigi geri bildirimler de bunu kanitlar
niteliktedir. Orne@in bir cadri merkezi calisani; pratikte ¢agri alirken siranin
kendisine geligini bir nebze de olsa yavaslatabilmenin yolunu buldugunu, boéylelikle

bir sekilde durumu absorbe edebildigini dile getirmektedir.

Calisanlarin isi agirdan almak igin gelistirdikleri davranigslar bazen oldukg¢a ilging
olabilmektedir. Ornegin Efthymiou (2009: 96), galisanlarin isi agirdan almak igin
tuvalete giderken agir hareket ettigini ve tuvalette gegirdikleri sureyi birkag dakika
daha fazladan gecirerek arttirdigini ifade etmektedir. Boylelikle s6z konusu eylem,
yavaslama ve hizin azaltiimasi yoluyla Uretkenligi ve verimliligi azaltici sekilde kasitli
olarak uygulanmaktadir. isverenler bu durumun farkina varmis olacaklar ki iscilerin
tuvalet molalarini dizenlemeye yonelik gelistirdikleri ilging stratejileri iceren pek ¢ok

habere’ rastlanmaktadir. Hatta dyle ki cesitli isyerleri (izerinde yapilan ¢alismalarda,

! Paylasilan haberler birebir haber sitesi kanallarindan ya da gazetelerden derlenmistir. Uzerlerinde
oynama yapillmadan yalnizca kisaltilarak paylasiimistir.
ingiltere merkezli StandardToilet adli sirket, isgilerin tuvalette gecirdikleri zamanin kisalmasi igin 13
derecelik acgiyla 6ne dogru egik bir klozet tasarladi. Bu klozet bes dakikadan uzun slre oturmayi
zorlagtiriyor. 3 derece ¢ok da zahmetli degil ama eninde sonunda kalkmak isteyeceksiniz" diye
konustu. Sirket, fiyatlari 150 ile 500 pound (yaklasik 1.160 TL ile 3.870 TL) arasinda degisen bu
tuvaletler icin yerel konseylerden ve yol (stiindeki benzin istasyonlarindan hatiri sayilir miktarda talep
aldiklarini belirtti. Sirket, iscilerin tuvalette gecirdikleri zamanin verimliligi azalttigini 6ne sdrdi”
(https:/www.evrensel.net/ 18 Aralik 2019).

“Bursa'da faaliyet gbsteren bir firmada uygulanan sistem ile is¢inin tuvaletine kisitlama getiriliyor.
Su anda agirlikl olarak tekstil sektériinde kullanilan ve yavas yavas makine sanayinde de
yayginlagmaya baglayan bu sistemin galismasi igin tuvalet kapilarina bir cihaz takiliyor. Isgi, bu cihaza
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tuvaletlerde iscilerin isletmeye yonelik kargit duygularini ifade ettikleri, tavsiyeleri
paylastiklari ve hatta gizlice organize olduklari yerler olarak tarif edilmektedir

(https://theconversation.com/).

Rutin direng: Kendiliginden, plansiz, dolayli, dizensiz ve gizli sekilde gerceklesen bu
direnis sekli iscilerin gunlik siradan eylemleri ve faaliyetlerinde ortaya ¢ikmaktadir.
isyerinin rutini icerisinde ortaya c¢ikabilecek durumlara isciler, kendilerinin
gerceklestirecegi alternatif ve firsatgi uygulamalar ile direng gdsterebilmektedir
(Efthymiou, 2009: 91-92).

Kasitli direng gbsterme: Sermayenin ya da yoneticilerin taleplerine karsilik ya da
yapisal sorunlari dengelemek Uzere calisanlarin kasten emek slrecine Kkarsl
cikmalarini ifade etmektedir. Ozellikle duygusal emegin yodun olarak kullanildigi
isyerlerinde bu tir davraniglara rastlanmaktadir. Calisanlar, olasi musteri
sikayetlerini veya yonetimin azarlamalarini gegistirmektedir. Boylelikle arka planda

davraniglari degismektedir (Efthymiou, 2009).

Sahte verimlilik artigi: Hochschild’e (1983) goére; ¢alisanlarin tretim sureci igerisinde
musteriye karsi sergiledigi duygular, aslinda isverenin hedefleri dogrultusunda
yonlendirdigi davraniglari temsilen ortaya c¢ikmaktadir. Dolayisiyla emegin yogun
olarak kullanildigi isyerlerinde duygusal emegin hizmet sektdrindeki karlihdi igin
kritik bir 6neme sahiptir. Fakat sermaye, duygusal emegin denetiminde bazi
zorluklarla kargilasmaktadir (Mulholland, 2004: 716).

Ornegin ¢adr merkezi caliganlari arasinda yapilan bir arastirmaya gore galisanlar
yonetime karsi satis metinlerinin digina ¢iktigini bunun da 6tesinde sahte satiglar
yapilarak verimlilik artisi olarak kaydedildigini 6ne surmektedir (Mulholland, 2004:
716-717).

Bilgi / Cikti saklama: Efthymiou (2009); calsanlarin ydnetimden gelen veya
yonetime giden bilgi akigini kisitlamalari ile rutin ve 6znel bir direnis sekli
gerceklestirilebilecegini savunmaktadir. Ayrica igyerinde kullanilan sistemlerden;
uygulanan programlara kadar ige yonelik tum ayrintilara en ince noktasina kadar

hakim olan c¢aligsanlar bireysel bir alan olusturmada avantaj saglamaktadir. Boylelikle

kartini ya da parmak izini okutarak tuvalete giriyor ve ¢ikiyor. Béylece sistemde kimin giinde ka¢ kere
tuvalete gidip, kag dakika kaldiginin kaydi tutuluyor. Isveren bu sayede kimin tuvalette ne kadar zaman
gecirdigini 6greniyor ve ona gbre is¢giye ya uyarida bulunuyor ya da ig¢inin bu zamani aza indirgemesi
icin maasinda kesintiye gidiyor” (https://www.milliyet.com.tr/ 11 Subat 2010).
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yaratilan alanda bir nebze de olsa rahat nefes alabilmekte ve iglerini

yavaslatabilmektedir (Yiicesan Ozdemir, 2014: 244).

Teknolojik direng gésterme: lIsciler teknoloji kullaniminin  kolaylagsmasi ve
yayginlagsmasi ile elde ettikleri imkan sayesinde is suregleri Gzerinde kontrol sahibi
olabilmektedir. Bdylece direnme davranigi degisik bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar arasinda anonim sekilde ortaya c¢ikan bir bilginin hizla yayilmasinin;
yonetimin aldidi kararlara, adaletsizliklerine ve kéti ¢alisma kosullarina kargi direnci

de kolaylastirdigi ileri surtlmektedir (Efthymiou, 2009: 99).

Ayrica bu sayilan hareketlere ilave olarak; iscilerin isyerinde kilik kiyafet
yonetmeligine uymamasi (Sahin, 2016: 1381), yine iscilerin kendileri ile gerek
fiziksel gerek zihinsel anlamda is surecleri ve yonetimin talepleri ile arasina “mesafe
koymasi”, ¢alisanlarin izlenmedigini disunduigu zamanlarda Uretimi sabote edecek
sekilde durdurmasi, yoneticinin ardindan el kol hareketleri yapmasi (Efthymiou bunu
ikiyizli davranislar seklinde kavramsallastirir) gibi direnme amach gergeklestirilen
pek ¢cok davranis bicimi sergiledigi gérilmektedir. Bu davraniglarin en genel 6zelligi
ise kurallardan sapmak olsa da s6zi edilen karsit davraniglar is etigi kurallari ile

uyum icerisinde yuratdimektedir (Warren, 2003).

Konunun baginda da belirttigimiz Gzere direnisin gosterildigi davranisin degisiklige
ugramamasli, devam etmesi ve dayanilmaz olmasi halinde ise ¢alisanlar son ¢are
olarak isten ayrilmaya yonelmektedir. Direnme bicimleri arasinda en belirgin ve son
davranig; isten ayrilmaktir. (Efthymiou, 2009). Her ne kadar sermaye agisindan isgi
devrinin  yiksek olmasi isletmenin verimliligini disliren bir sorun olarak
degerlendiriise de yasanilan krizlerinde de etkisiyle bu direnme sekli daha ¢ok
diren(e)meme nedeni olarak degerlendiriimektedir (Sahin, 2016). Bu konuya

ilerleyen kisimlarda deginilecektir.

3.2.2. Sigara igmek

Sigara igmek tim diinyada genel olarak yaygin olan bir davranis bigimidir. isletme
icerisinde ise kimi zaman “sigara icmeye c¢ikmak” bir direnme pratigi olarak
degerlendirilebilmektedir (Man, 2019: 263). CuUnkU insanlarin sigara igip
icmediklerine bakilmaksizin sigara aligkanligi ¢alisma duzeninin dizenli olarak bos
sure ile pargalanmasina neden olmaktadir (Mulholland, 2004: 719). Her ne kadar bu
davranis bigimi ekstra mola igin firsat taniyan verimlilik karsiti bir davranis olarak

gorilse de calisanlar bunun 6zel ve pratik bir direnme sekli oldugunu belirtmektedir.
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Ornegin cagri merkezinde yapilan bir arastirmaya gore galiganlar sigara molalarini;
sikintilarini, Gcretten kaynakl hayal kirikliklarini, agiri izleme ve diger istihdam
sorunlarini tartistiklari aktif minazara ortami olarak degerlendirmektedir (Efthymiou,
2009: 97). Bu gayri resmi ortam ayrica personelin yonetimden kopukluklarini ifade
ettikleri ve birbirlerini yeterince tanimalarina izin verdikleri bir ortam olarak
degerlendirilmektedir (Mulholland, 2004: 719-720).

3.2.3. Dedikodu

Gunluk yasanti icerisinde 6zellikle iletisim kanali olarak 6nemli bir yere sahip
dedikodulara orgutler igerisinde de siklikla rastlanmaktadir. Hatta dyle ki kimi zaman
orgutler icerisinde cikan dedikodu ve soylentiler, psiko-sosyal bir ihtiya¢c olarak
tanimlanmaktadir. Orgtler icerisinde bilgi; dedikodu ve sdylenti yoluyla resmi
olmayan bir sekilde hizla yayilabilmektedir (Eroglu, 2005: 204). Michelson ve
arkadaslari (2010) dedikodunun dinamik bir sure¢ oldugunu ifade etmektedir. Onlara
go6re dedikodunun etkileri; dedikodu, dinleyici ve hedef GglisU arasindaki etkilesime
bagh sekilde aciga c¢ikmaktadir. Bdylelikle baskalari hakkinda merak edilenler,
dedikodu yoluyla paylasiimakta; bu sayede kisiler kendilerini daha iyi
hissedebilmektedir. Dolayisiyla dedikodu yapan kisinin Gg¢lnct Kisinin davranisiyla
ilgili olarak bir nevi tatmin duygusunu yasadigini sdylemek yanlis olmayacaktir
(Eroglu, 2005: 204).

Dedikoduda amag; baskalari ile sorun olan her ne ise onu paylagsmaktir. Magdur
olan galisan ve digerleri genellikle dedikodu yoluyla sorun hakkinda tartismaktadir.
Dedikodunun yayildigi kisiler arasinda oncelikle sorun dile getirilir, sonra hata
belirlenir ve son olarak suglama yapilir. Nadir de olsa bu girisimler, yonetime
sorunun ya da sorunlarin iletilerek ¢6zim bulunmasini amaglamaktadir. Fakat
isveren nadir olarak bu eylemin ya da galisanlarin soruna yodnelik sikayetinin
farkinda olmaktadir (Tucker, 1993: 30-31). Tucker, gerceklestirdigi calismada bdyle
bir durum kargisinda arastirmaya katilan calisanlarin yarisinin ilk adim olarak

dedikoduyu tercih ettigini bulgulamistir.

Hafen (2009: 232-235), érgutlerde bir direnis bigimi olarak gorilen dedikoduyu Ug
farkh bicimiyle ele almaktadir. Ona gore; dedikodu yoluyla 6rgltsel dizenlemelere
karsi c¢ikmanin bir yolu, dedikodunun icerisine mizahin yerlestiriimesinden
gegmektedir. Clnki dedikodu; mizahi bir oyunculuk, kendini yansitma, mahremiyet,

hakaretlerin gizlenmesi ve tabu gibi 6zellikleri binyesinde kolaylikla tagsimaktadir.
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Hafen, ikinci bir yontemin isyerinde yasanan degisiklikler neticesinde olusan hayal
kirikhgini dile getirmek icin "eski glzel gunler" hakkinda yapilan nostaljik
dedikodular oldugunu ileri siremektedir. Nostalji biciminde gelistirilen ve karsit kilttr
orgitsel hafizasi neticesinde yayilan bu tir dedikodularda, dedikodunun destekledigi
bir statiko dolayisiyla direnme glci ortaya c¢ikmaktadir. Dedikodularin
tekrarlanmasiyla da direnme glcinin etkileri artmaktadir. Hafen’e gore ucglincu
yontem ise dedikodular vasitasiyla kisilerin kendi hareketlerine yon vermesidir. Bu
yontemde yapilan dedikodu sayesinde bir taraf glclenirken kendine avantaj

saglamakta; diger taraf ise yetkisiz hale getiriimektedir.

Dedikodu olgusuna farkl bir agidan yaklasacak olursak; artik giiniimuz teknolojisi ve
sosyal medyanin etkisi sayesinde isletmelere iligkin bilgiler hizla yayilmaktadir. Bu
da igletmelerin gelecedini dnemli dlglude etkilemektedir. Yapilan bir arastirmada
calisanlarin bu tip mecralar Uzerinden dedikodular yayarak isletmelerin imajini
etkileyebilecek giice sahip oldugu ileri striimektedir. S6z konusu arastirmada Las
Vegas'ta faaliyet gdsteren edlence merkezi calisanlarinin “gerilla medya” taktigini
kullanarak zafer elde ettigi; ayni sekilde Los Angeles’ta bulunan bir otel zincirinde
istihdam edilen c¢alisanlarin ise koéti calisma kosullarinin video gorintilerini
misgsterilere gosterme tehdidini kullanarak tahakkime karsi gelmeyi basardigi dile
getirilmektedir (Witheford, 2004: 182). Goruldigl Uzere galisanlar medyanin etkisini
de kullanarak dedikodu akigini yodnlendirebilmekte isletmelerin gelecegine etki

edebilmektedir.

3.2.4. Alaycilik

ik bakista zararsiz; hatta eglenceli gibi gériinen alayci davraniglar aslinda giindelik
eylemlere yoneltilecek sekilde gelistirilmis bir direnme bigimi olarak karsimiza
cikabilmektedir. Bu direnme bigiminde ydnetsel uygulamalar, mizahi bir parodiyle
elestiriimektedir. “Yiizlerce sirket etiketinin sahsi araclara ilistiriimesi, Oneri
kutusunun tamamen yararsiz tekliflerle doldurulmasi” bu davranis bigimlerine 6rnek
olarak gosterilebilir (Fleming ve Spicer, 2007: 44). Mizahin bir direnme sekli olarak
ortaya c¢cikmasinin nedeni kendi iginde isyerinde yikilma ve diren¢ potansiyel
barindirmasidir. Hatta kimi zaman alay edilen konuya iliskin ciddi mesajlar
tasiyabilecegi savunulmaktadir (Ackroyd, Thompson, 1999: 99). isyerlerinde mizaha
vurulan konularin aslinda elestirel bir yani oldugunu da kabul etmek gerekir. “Her
sakanin altinda bir gercek pay! vardir’ ifadesi anlatiimak istenen konunun Ozeti
niteligindedir.
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Roscigno ve Hudson (2004: 21-22) bireysel bir direnis bigimi olarak ele aldigi ve
“sosyal sabotaj” olarak degerlendirdigi alaycilik davranisini  aslinda bir
itibarsizlagtirma stratejisi olarak tanimlamaktadir. Caliganlar Ustlerinin kararlari ile
alay ederek igletme igerisinde sahip olduklari otoritelerine zarar vermeye
calismaktadir. Hatta olayl daha da ileri gétlrerek tabiri caizse aptali oynayarak isin

yuruttilmesine engel olmaya c¢alismaktadir.

Yapilan sakalar, alay konusu edilen kararlar bir nevi isgileri birlestirmekte ve
yoneticilere ve yontemlerine karsi bir direnis alt kiltirl ortaya ¢ikarmaktadir (Smith
2008'den akt. Efthymiou, 2009: 78). Kisacasl, yOnetime karsi gerceklestirilen
mucadele icerisinde calisanlar farkl taktikler ortaya koyabilmekte; yonetimin
uyguladigi tahakkim ve kontrolii sorgulayabilmektedir. Bdylece gegici de olsa

avantaj elde edebilme imkani yakalayabilmektedir (Fleming ve Spicer, 2007: 61).

Yiicesan Ozdemir (2014: 243) ise yapmis oldugu bir saha calismasinda elde ettigi
bulgulara gére alay etmenin ya da dalga gecmenin ¢alisanlar acisindan bambaska
bir boyutuna dikkat cekmektedir. Ona gore “alay etmek” ya da “dalga gegcmek”
¢alisanlara anlik ya da belli bir siire igin de olsa rahatlama imkani sunmaktadir.
Fakat her ne kadar galisanlar kararlari ya da uygulamalari alaya aldigini, kendisine
nefes alabilecek bir bosluk olusturarak rahatladigini disiinse de kendisine verilen
gbrevi 6nunde sonunda yerine getirmektedir (Fleming, Spicer, 2003: 167).
Dolayisiyla direnmenin bu sekli aslinda goérindrde c¢alisanlara yalnizca ig¢sel bir

tatmin saglamaktadir. Direnis amaci ise bu noktada ikinci planda kalmaktadir.

3.2.5. Hirsizlik

Yapilan arastirmalara gore; isletmelerde oOzellikle insan kaynaklari yonetimi
icerisinde en yaygin ve ciddi sorunlardan biri hirsizliktir. Ozellikle bu davranis
biciminin isletmelere karsi siddet icermeyen fakat igverene maliyeti en ylksek
direnme bigimi oldugu tahmin edilmektedir (Clark, Hollinger, 1983; Greenberg, 1990:
561). Oyle ki Richard Hollinger (2018): “Calisanlariniza adil davranin, aksi takdirde
onlar adaleti saglamanin daha maliyetli bir yolunu bulacaklardir.” derken isletmeye
en yuksek maliyet olusturacak davranis bigiminin  “hirsizlik”  oldugunu
vurgulamaktadir. Scott'a (1990: 188) gbre ise hirsizlik davranigi, protestolarin en
ilkel bicimlerinden biridir. Kéle emeginin kullanildigi donemlerden itibaren hirsizlik

davranigina rastlanildidi ileri surtimektedir.
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Clark ve Hollinger (1983) vyaptiklari arastirmadan yola c¢ikarak bu davranisa
istihdamlarindan memnuniyetsizligini ifade eden ¢alisanlarin, ézellikle Ustlerine karsi
duyduklart memnuniyetsizligi gosterme bicimi olarak basvurduklarini ifade
etmektedir. Bu tarz davraniglarla aslinda ¢aba ve &dul arasinda bir denge
kurulmaktadir. Ayni zamanda hirsizlik isgiler i¢in bir psikolojik guglendirme kaynagi
olarak gértlmektedir (Efthymiou, 2009: 100).

Greenberg (1990), iscilere 6denen Ucretlerde adaletsiz davranildigina dair bir algi
olustugunda iscilerin tepki olarak hirsizlik davranisina yoneldigine dikkat
cekmektedir. Greenberg; Uretim tesislerinde calisanlarin hirsizlik oranlarinin maasin
gegcici olarak %15 oraninda azaldidi bir dénemde o6l¢uldigund; Ucreti degismeyen
kontrol gruplariyla Kkarsilastiriididinda o6demesi azaltilmis gruplarin  hirsizlik
oranlarinin énemli 6l¢lide ylksek oldugunu bulgulamistir. Ayrica Ucret kesintilerinin
galisanlara kapsamli ve hassas bir sekilde aciklandiginda ise, hirsizlik oraninin

azaldigini ifade etmektedir.

Hollinger'e (2018) gbére de c¢alisanlarin igletme igerisinde goérilen en basit hirsizlik
sekli ofis malzemelerini calmalaridir. Ozellikle ofis araci olarak kullanilan; kalem,
kagit, not defterleri gibi malzemeler diizenli olarak alinmakta; hatta bunlara ek olarak
tuvalet kagitlari dahi isciler tarafindan kimi zaman evlerinde kullaniimak Uzere
go6turdlmektedir. Fakat ginimize gelindikce dedismeyen tek seyin degdismenin

kendisinde oldugu gibi hirsizlik bigimleri de bu degisimden nasibini almistir.

Stevens ve Lavin (2007) ise gunumuzde hirsizhdin yeni bir sekli ve direnis
mekanizmasi haline gelen “zaman hirsizligi” kavramina deginmektedir. Onlara gore
zaman hirsizhi@i fikri, Taylorist sdylemin verimlilik ve Gretkenlik konusundaki endigesi
ile temellendiriimis; sermayeyi kayba ugratan en agir seklidir. isyerlerinde zamanin
insasli, metalastiriimasi ve diizenlenmesi nedeniyle politik-ekonomik bir slire¢ olarak
gorulen bu direnme bigiminin Fordizm sonrasi Uretim bigimlerinde disg kaynakl ve
giderek daha rekabetci isglcl piyasasi kosullarini vurgulayan orgutsel degisiklikler
ile baglantih oldugu savunulmaktadir. Oyle ki Kanada ve Amerika'daki pek ¢ok
igsletmenin her yil kar kayiplarina ugradigi ve bu kayiplarin sermayeye milyarlarca
dolara mal oldugu iddia edilmektedir. Dolayisiyla zamanin direnise agik bir metaya
doénusmesiyle calisanlarin zaman kullanimini disipline etmek sermayenin surekli bir

gorevi haline gelmistir.
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Konuya iliskin gerceklestirilen bir arastirmada; arastirmaya katilanlarin ylzde
30'undan fazlasinin c¢alistiklari zamani tahrif ettigi saptanmistir. Bu davranis;
isteyken arkadaslara mesaj atma, cep telefonuyla mesgul olma ve sosyal medyayi
kontrol etmek igin igyeri bilgisayarlarini kullanma seklinde agiga ¢ikmaktadir. Oyle ki
ankete katilanlarin yizde 63'l, ¢calisma saatleri icerisinde sosyal medya hesaplarini

dizenli olarak kontrol ettiklerini kabul etmislerdir (Hollinger, 2018).

A

isletmelerde gérilen bir diger hirsizlik bicimi ise “kurumsal zeka” hirsizhgidir.
Kurumsal zeké& hirsizligindan kastedilen; sirket sirlarinin ele gecirilmesi, pazarlama
bilgileri ve tescilli bilgilerin calinmasi, musteri listelerinin yetkisiz alinmasi gibi
isletmede de@er yaratan bilgilerin isletmeyi zarara ugratacak bicimde calinmasi
anlamina gelmektedir. Her ne kadar isletmeler icerisinde bu tur davranislar dusuk
oranda rapor edilse de sermaye agisindan yiksek maliyetlere sebep olmaktadir
(Hollinger, 2018).

Her ne kadar calisanlar, direnmenin ister kolektif ister gérinmez bicimlerinden olan
bireysel direnme mekanizmalarina, problemlerini ydnetimle paylagsmanin kinanma
ve hatta isten c¢ikarilma ile son bulacagini distinerek bagvursa da kimi zaman risk
alip sorunlari veya adaletsizlikleri dogrudan yonetime bildirmeyi de tercih
edebilmektedir. Bu sayede bazi aragtirmalar; nadir de olsa isverenle emek arasinda
karsilikli olarak kabul edilebilir uzlagmalar yapildigina ve basariya ulasildigina isaret
etmektedir (Tucker, 1993: 32-33).

Ozet olarak emek, kendi biling ve iradesiyle kendisine uygun geldigi dlglide sermaye
ile uzlasip gelistirdigi stratejilere adapte olabilmekte ya da haklarini koruyabilmek
adina bireysel ya da kolektif bicimde direnebilmektedir. Fakat bunu yaparken
tamamen 6zgur oldugu varsayimindan uzaklagmak gerekir ki bu yanlis bir varsayim
degildir. Zaman igerisinde isin kontrolinden iscinin kontroline kayan yapi nihai
olarak emegin psikolojik yapilarina da etki etmektedir. Anlatilanlar 1siginda bir
sonraki bdlimde saha calismasi yapilarak hizmet sektdrindeki emek denetimi
uygulamalari arastirilacak; bu uygulamalarin ¢alisanlar tzerindeki psikolojik etkileri

incelenmeye c¢aligilacaktir.

3.3. DIREN(ME)DEN ZORUNLU UZLASIYA

Emek tahakkim kargisinda gerek kolektif gerekse bireysel direnme bicimleri

gelistirmis olsa da c¢alisma glclnden bagka bir ge¢im kaynaginin bulunmayisi ve
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yonetimin bunun farkinda olusu emegin elindeki direnme glcuni zayiflatmakta ve

onu diren(e)meden sermaye ile zorunlu bir uzlagiya varma yoluna itmektedir.

Emegdin sinifsal olarak sdmuriye karsi ¢ikmasinin éntnde iki blylik engel oldugu
g6rilmektedir. Bunlardan ilki; yapiyr dénustirmenin oldukga maliyetli olmasidir.
Tarihsel sureg igerisinde emegin sermayeye karsi cogunlukla siddetle direndigi
gorilmektedir. Adam Przeworski'nin deyimiyle direnis surecindeki bu “gegis
maliyetleri’nin emek tarafindan Ustlenilmesi neredeyse imkansizdir. ikinci engel ise
girisimlerin basari olasihginin oldukg¢a duslk kabul edilmesidir (Wright, 2016: 138).
Zaten girisimlerin basta yenilgiyle sonucglanacaginin kabuli emegi daha direnme

davranigini gostermeden vazgegmesine neden olmaktadir.

Yapilan bir arastirmada; iscilerden “direnme” olgusunun tanimini yapmalari istenmis
fakat alinan cevaplarda tanimlamanin “direnememe” davranisi Gzerinden yaptiklari
gérulmustir. Cunki pek c¢oguna gore direnmemek bir mecburiyet olarak
algilanmaktadir (Sahin, 2012: 205). Hatta Sahin’e (2016) gore calisanlar, icerisinde
bulunduklari duruma ne kadar isyan ederlerse etsinler herhangi bir seyin
degismeyecegini bildiklerinden, tepki géstermeyi de anlamsiz bulmaktadirlar. Bu da
aclk agik direnmenin gereksiz olacagini dusunmelerine ve mevcut durumu

kabullenmelerine yol agmaktadir.

Direnme davranisinin zorunlu uzlagsiya dondsmesinin altinda belli bash bazi
nedenler bulunmaktadir. Bunlar; issiz kalma korkusu, diizenli ve artan Ucretin emek
Uzerinde yarattigi goreli cazibe ve yillar icerisinde kazanilan vasfin saglayacagi
kariyerde yukselme arzusudur. Bu bdlimde sirasiyla bu nedenlerin direnme

davranigini nasil uzlagiya dénastlrdiga Gzerinde durulacaktir.

3.3.1. issiz Kalma Korkusu

Calisanlarin  direnis gdstermekten kaginmalarinin ardinda pek ¢ok neden
bulunmasina ragmen en temel neden, iscilerin direnis ve i¢cinde bulunduklari sistemi
algilama ve anlamlandirma seklidir. Bu baglamda en yaygin direnememe sebepleri
arasinda ilk sirada igsiz kalma korkusu yer almaktadir ve hatta issiz kalma korkusu
calisanlar arasinda oldukca stres yaratan bir durum olarak degerlendiriimektedir
(Sahin, 2016: 1377). Ozellkle gunimiz tiketim toplumu agisindan
degerlendirildiginde en 6nemli degisim araci olan paraya duyulan sonsuz ihtiyag ile
emeklerinden baska satacak bir seyi olmayan isci sinifinin hayatini idame

ettiremeyecegdi duslincesi bu korkuyu her daim canli tutmaktadir. Clnku para; emek
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Ureticileri agisindan en 6nemli yardimci aractir. Her ne kadar bu yorum maddi
olmayan emek Uzerinden degerlendirse de genel olarak tim zamanini igine ayiran
ve tiketmek icin daha az firsat bulabilen emek, paraya her daim daha ¢ok ihtiyag
duymaktadir. Sonucunda ise elde edilen maddi 6zgurlik is hayatinin tutsakhgini
kabullenmekle surdirtilmektedir (Uca, 2016: 96-97).

Mulholland’a goére (2004) ise isten ayrilma davranigi, énemli bir direnis kaynagi
olarak gorilse de; esit veya daha iyi calisma kosullarina sahip baska bir isyeri
bulamayan emek, Ozellikle yiksek issizlik donemlerinde mevcut isyerlerinden
ayriimaylr gbéze alamamaktadir (Efthymiou, 2009: 90). Maddi 6zgurligin
kaybedilmesi yani issiz kalma korkusu ile yuzlesen emek sermaye karsisinda
gugsuz kalmaktadir. Boyle bir durum karsisinda calisanlar bir sekilde islerini
surdirmeye, mevcut sartlara uyum saglamaya mecbur birakiimaktadir. Cunku
piyasada uygun bir alternatifin bulunmadi§i durumlarda, calisanlar zorlu kosullarla
basa cikmak ve sefaletle karsi karsiya kalmaktan kacinmak icin finansal risk
almaktansa bagka bir is arayisindan ziyade kosullara riza gdstermekte; tercihini
yonetim ile isgbirligi icerisinde calismaktan yana kullanmaktadir (Blayton, Jenkins,
2007: 41). Kart'in 2016 yihinda ingaat sektoriinde istihdam iligkilerini belirlemeye
yonelik yaptigi arastirmada bir ustabasidan aktarilan su climle aslinda issizlik
korkusunun vyarattigr etki ile tahakkimin kabul edilisini net bir bicimde
gbstermektedir (Kart, 2016: 242)

Bari burada boynumu biikeyim, denileni yapayim, ama issiz kalmayayim

dediginden dolayi her seye tamam diyebiliyor...”

Benzer sekilde Bozkurt (2019: 170) da gercgeklestirdigi gorismelerde ekonomik
krizlerin yeni is olanaklarini kisitlamasi dolayisiyla mevcut g¢alisilan iglerin daha
glvenceli bir ortam saglamasinin bu planlarinda etkili oldugu ifade etmektedir. Hatta
Oyle ki ekonomik krizlerin yogun olarak yasandigi Ulkelerde kitlesel issizlik deneyimi
ve Ozellikle kriz donemlerinde daha yogun karsilasilan igsiz kalma korkusu, emegin
kendi arasinda performans ve rekabet baskisi yaratmakta; is arkadaslari arasinda

dayanisma bozularak kolektif giice zarar vermektedir (YUksel, 2003: 259-260).

Bu silrece yine sahadan “satis yapanlarin yapmayanlara kahve ismarlamasi”
uygulamasi ornek olarak gosterilebilir. Bunu “igeridekiler igeridekilere kargi” stratejisi
olarak ifade eden Yicesan Ozdemire (2014: 162-165) gére 6nemli olan, rekabetin

daha kendi Uretim birimleri icerisinde arttirlma pratigidir ve bu “iceridekiler
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disaridakilere kars1” goérusunun ilkel halidir. Daha net bir ifadeyle “Calisiyorsaniz
galisin. Calismiyorsaniz kapinin éniinde 20 kisi bekliyor.” gérisu tam olarak bunu
Ozetler niteliktedir. Benzer bir gérise Doganay’in (2016: 50-51) cadri merkezi

¢alisanlari arasinda yapmis oldugu arastirmada da rastlanmaktadir.

“Stirekli birileri gériismeye geliyor. Belki haftada elli kisi gériismeye geliyor. Ne
mesaji getiriyor sana, sen olmasan da senin gibi bir siirli insan var disarida,
tniversite mezunu. Bunu tabi ki gbsteriyorlar sana. Digsarida ¢ok fazla insanin

oldugunu biliyorsun. Sen ¢iksan da senin eksikligin fazla hissedilmeyecek”.

Gorluldugu Uzere ifadeler hep benzerdir. Degisen ise yalnizca bu durumla
yuzlesmek zorunda birakilan emek olmaktadir. Yedek is¢i ordusu, calisanlar
Uzerinde baski yaratarak sermayeye karsi direnme glcunu azaltmak icin olanak
saglamaktadir. Esnek emek piyasasi kurallari tam olarak buna hizmet etmektedir.
issiz kalma korkusunun yarattigi baski calisanlarin “diren(e)meme” davranisi

gobstermesinin basat faktort olarak kabul edilebilir.

issiz kalma korkusu birey (izerinde yalnizca maddi anlamda olusacak kayiplar
Uzerinde etkili dedildir. Ayni zamanda issiz kalmanin psikolojik kayiplari da Kisileri
tahakkime karsi gelmesine engel olmaktadir. Yuksel'e (2003: 262) gore igsiz
kalmasi sonucu kigiler utang, stati kaybi yasamalarindan &6tlrl ve dzsaygisini
yitirebilmekte; bu da ilerleyen donemlerde saglk sorunlarina neden olabilmektedir.
Ayrica ailesi olan bir bireyin igsizlik surecinde ailesiyle olan iligkileri de
bozulabilmektedir. Bolimin basinda da ifade edildigi Uzere c¢alisma gucunden
bagska satacak bir seyi bulunmayan emek sermayenin kiskaci altinda daha

direnemeden olasi baskiyi kabullenmektedir.

3.3.2. Diizenli ve Artan Ucret

Bir tarafta emegini bir Ucret karsihgi satan; hayatini sirdurebilmek igin bagka
segenegi olmayan isci sinifi diger tarafta glin gectikce keskinlesen yuzu ile surekli
karsilasilan ekonomik krizler, varligi zihinlerde surekli canh kalan yedek igsizler
ordusunun vyarattigi tehdit ve sosyal givenceden mahrum kalma duslncesi.
Hepsinin toplami esittir issiz kalma korkusu. Bir &énceki bdlimde Uzerinde
durdugumuz issiz kalma korkusunu direnmeyi zorunlu uzlasiya dénustiren bir faktor
olarak ele almistik. Direnmeyi zorunlu uzlasiya dénuistlren ikinci bir faktor ise; issiz
kalma korkusunun tam zittinda yer alan duzenli ve artan Ucret garantisidir. Emek

direnme yerine uzlasiy! tercih ettiginde aslinda bunun en dénemli itici gtici Ucretin
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dizenli ve surekli olarak gelecek olmasinin emek Uzerinde yarattigi rahatlatic
etkisidir.

Ornegin ¢agri merkezi calisanlari (izerine yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarin
maaglarinin piyasa kosullari icerisinde cazip olduguna dolayisiyla c¢alisanlarin
islerini strddrmek igin istekli olduklarina dikkat ¢ekilmektedir. Bu nedenle kisilerin
icerisinde bulunduklari isglicl piyasasinin tehdit ve glvensizligini géz 6nilne
aldigimizda c¢alisanlarin islerini suUrdirmeye yonelik uygun davranislarda
bulunmasinin daha olasi oldugu ileri surilmektedir (D’Cruz, Noronha, 2006). Bir
diger calismada ise c¢alisanlar arasinda yapilan bir ankete gore, bireylerin igyerini
tercih ederken dahi Ucret faktériiniin ylizde yirmi oraninda etkili oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Yine ayni calismada is yeri tercih faktorlerinin yonetim ve otorite ile
calisanlar arasindaki iliskileri etkiledigi varsayimindan hareketle Ucret faktérini
onemseyen bir ¢alisanin, issiz kalmaktan ve Ucret garantisinden mahrum kalacak
olmasindan korkmasi dolayisiyla yonetim ile sorun yasamaktan kacginacagi ifade
edilmektedir (Arslan, 2009).

Duzenli ve artan Ucret garantisini madalyonun bir ylzi gibi disinecek olursak
madalyonun diger yizinde ise guvencesizlik yer almaktadir. Emek piyasalarinda
hakim olan glvencesizlik, ¢calisanlar Gzerinde bir baski yaratmaktadir. Bu baski hem
rizayl kabullenis hem de direnme davranisini engelleyici itici glicl olusturmaktadir.
Bdylelikle denetim kolaylasirken; isletme igerisinde ortaya ¢ikmasi muhtemel

catigsmalarin da 6nine gecilmektedir (Doganay, 2016: 50).

Dahasi iscilerin ¢ikarlari ile yodnetimin c¢ikarlari somut bir sekilde koordine
edilmektedir. Burawoy’a goére (2015: 238) bu iki sekilde saglanmaktadir. Bunlardan
ilki Ucret ile diger yan haklarin kideme baglanmasi seklinde gerceklesmektedir.
ikincisi ise isglicli piyasas! Uzerinde hakimiyet kurmaktir. Her iki durumda da
kurallari isletme tarafindan belirlenmis kosullar tesis edilmekte; Uretim Uzerindeki
denetim kolaylikla gerceklestiriimektedir. Dolayisiyla kideme baglanmis bir Gcret
artigi ile isglcu piyasasi Uzerinde hakim olma durumu emegin direncini
zayiflatmakta onu zorunlu olarak sermayenin kararlarina boyun egmek durumuyla

karsi kargiya birakmaktadir.

3.3.3. Vasif Kazanma ve Kariyerde Yukselme Olanaklari

Vasif kazanma ve 6zellikle yonetici olma hayali ile gegirilen yillar calisanlarin igletme

icerisindeki uygulamalara karsi ¢cikmamayi ve hatta bu uygulamalari desteklemeyi
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gerekli kilabilmektedir. Wright (2016: 143-144) bunu sinif ittifakina baglamaktadir.
Ozellikle yonetici olabilme potansiyeli tasiyan calisanlarin mevcut sinif arzulari,
konumlari itibariyle egemen sdmuiren sinifa daha yakindir. Bu nedenle c¢aliganlari
sinif ittifaki arayisina itebilmektedir. Boylelikle konumlari itibariyle bu tarz galisanlar

olasi ¢ikar ¢atismalarini minimize etmeyi tercih etmektedir.

Blyton ve Jenkins (2007: 40) de s6z konusu durumu ‘kidem’ faktori yoniyle ele
almaktadir. Onlara goére catismayl en aza indirmenin ve dizenli bir i¢ isgucu
piyasasi sistemi yaratmanin en o6nemli yolu, “kidem” faktorinin slrece dahil
edilmesinden geg¢cmektedir. Vasif kazanma ve yilkselme arzusu igerisinde olan
calisanlar, riza ve isbirligi icerisinde hareket edecek; bireysel deneyim veya hizmet
suresine bagli olarak kidemlerini sorunsuz bicimde arttirmak isteyeceklerdir.
Calisanlar is hiyerarsisi icerisinde duzenli bir ilerleyis ile ylkselme sirasinin
kendilerine gelmesini beklerken catismadan kaginmayi tercih etmektedirler. Nurol
(2015: 127) da benzer gorusten hareketle bir Ust pozisyona ylkselmek icin,
performanstan dnce calisma suresinin dnemli olduguna dikkat cekmektedir. Ona
gbre Ozellikle rekabetten dogabilecek c¢atismalar, kidem sistemi ile asilmaya
calisiimaktadir. Boylelikle islerinde kalici olmanin ve vasif kazanmanin hayalini
kuran c¢aliganlar zorlu kosullar karsisinda direnmekten ziyade zorunlu uzlasiyi tercih

etmektedirler.

D’Cruz ve Noronha (2006) ise Hindistan’da faaliyet gosteren bir ¢agri merkezinde
gerceklestirdikleri ¢calismalarinda modern calisma sahalarinin galisanlar Uzerinde
degerli olma ve statii duygusu kazanma duygusu uyandirdiini ifade etmektedir.
Onlara goére kendini profesyonel olarak degerlendiren calisanlar yine kendilerini
profesyonel olmayan ve verimsiz gordukleri diger c¢alisanlardan ayirmaya
calismaktadir. Benzer sekilde Doganay (2016: 50) da ¢agri merkezi calisanlari
Uzerine yaptidl arastirmasinda, ¢alisanlara sunulan kariyer vaadinin kigilerin mevcut
calisma kosullarina riza goéstermesini kolaylastirdigini ve daha kolay hakimiyet
altina alinabildiklerini bulgulamistir. Ona goére c¢alisanlar ¢cagri merkezinde yasadigi
haksizliklara ragmen haklarini aramak icin herhangi bir mucadele yoluna
basvurmamaktadir. Calisanlar bunun nedenini ileride gergeklesmesi muhtemel
yukselme sanslarinin tehlikeye girmesi olarak belirtmislerdir. Bozkurt da (2019: 170)
kendi calismasinda benzer bir gorisiu dile getirmektedir. Bozkurt, goérisme

gerceklestirdigi  kisilerin kariyer planlarini istihdam edildikleri mevcut isletme
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uzerinden kurguladiklarini ve bu kigilerin buyuk bir gogunlugunun islerinde devam

edecekleri dusuncesiyle kariyer hedeflerini belirlediklerini aktarmaktadir.

Hyman (2007: 196) ise durumu orgutlenme pratikleri Gzerinden ele almaktadir.
Yukselmenin ve vasif kazanmanin bireysel ¢abaya bagl oldugu distnilen beyaz
yakalilarin kolektif bilincinin zayif oldugunu ile siren Hyman'a gbre direnmenin

onlndeki engellerden biri de budur.

Bir diger farkli bakis acisi ise Sentlrk’e (2013: 90) aittir. Ona gore beyaz yakali
calisanlar, genellikle isletmelerinde kariyerlerine devam etmeyi distinmedikleri igin
isletmeleri bir mulcadele alani olarak gérmemektedir. Ya da bu c¢alisanlar
mucadeleye girdikleri takdirde yalniz birakilacaklarina duduklari inan¢ (yalnizlasma,
digslanma ve destekten mahrum kalma riskleri ile karsi karsiya geleceklerinden)

nedeniyle direng gésterme bigimlerini tercih etmediklerini savunmaktadir.

Sonug olarak, calisanlarla gerceklestiriimis miulakatlardan yola ¢ikarak direnme
davranisindan kacinma nedenlerinden biri olarak kisilerin kariyerlerinde ylkselme
olanaklarindan faydalanamam dusincesinin yer aldigi goérilmektedir. Bu duyguyla
hareket eden calisanlar hem direnme davranisindan kaginmakta hem de diger
¢alisanlarla aralarinda olusabilecek bir ayrim neticesinde sinif bilinci temelden

sarsiimaktadir. Bu da direnmenin toplu glcune yine ayni sekilde hasar vermektedir.
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DORDUNCU BOLUM
EMEK DENETIMINDE GOZBAGI TEORISi

Kiresel dinyada Uretime iligkin yasanan donusimler zaman igerisinde mal
Uretiminden hizmet Uretimine gecisi hizlandirmistir. Bu sayede beseri sermayenin
Uretim icerisindeki agirhgr 6n plana ¢ikmaktadir. Hizmet sektoriindeki genisleme,
isyerinin mekansal degisiminden islerin niteligindeki farklilasmaya; calisanlarin karar
almadaki bagimsizligindan denetlenme bicimleri ve kosullarina kadar tim yonetsel

yapiyi farklilastirmis ve guinimuzde de farklilastirmaya da devam etmektedir.

Braverman (2008: 437-439) tezinde glunimize gelindikce artan emek verimliligini
sorgularken g¢alismanin kigiler Uzerinde yarattigi basinci ve verimliligi arttirma
gudusu ile hareket eden sermayeyi ele almaktadir. Ona gére, kapitalist sistemde
kapitalistin bakis agisindan yorumlandiginda igletmeler; tlketicinin cebindeki parayi
kendilerine aktarmalarini saglayan bir pazarlama mucadelesi icinde, Uretimden
ziyade karliliga odakl bir Gretim anlayisiyla hareket etmektedir. Bu da nihai uranu
nesne yerine para ve kredi olan bir toplum yapisina evrildigini gostermektedir.
Ozellikle banka calisanlari agisindan fiziki olarak herhangi bir Griin Gretmeseler de
dinyada sayilari milyonlari bulan bu insanlarin emegini sermaye icin yonlendiren ve
artik deger Ureten sektorler olarak yorumlamaktadir. Yine Braverman olusan bu
sektorleri fabrikalari andiracak bicimde organize edilmis, buyuk emek ordularini
istihdam eden dretim yerleri olarak goérmektedir. Calisanlar ise onun gdézinde
makinelesmis slrecler igerisinde birbirleri yerine kolayca ikame edilebilecek makine

dislileri gibidir ve uzun sureli basinglara goérilmemis dlgude tabi kihnmaktadirlar.

Braverman’in 1970’li yillarin ortalarinda 6ne surdigu bu tez Gzerinden bankaciliga
dair pek cok gelisme ve degisme yasanmigs bu degisimler emek surecini de
yakindan etkilemistir. Bankalarin 6zellikle teknolojik anlamda yasadigi buylk
gelismeler emek surecinin de teknolojik gelismelerle esdeger bir vasifli isgucu
ihtiyacina vurgu yapmistir. Dolayisiyla bu dénemde emek tarafinda da bankaciliga
bakis acisi oldukca degismistir. Hatta ekonomi alaninda en iyi Universitelerin
mezunlari bankaci olmak igin birbirleriyle rekabet ederken ayni geligsimin 1980’lerden

sonra devam ettigini soylemek mumkun degildir.

Oyle ki Nurol (2014); 1980'li yillardan itibaren o zamana kadar ylksek vasifli
¢alisanlarin olusturdugu bankacilik sektdriinde meslegini bir zanaatkar gibi icra

eden bankacilarin yavas yavas tarihe karistigini ileri sirmektedir. Clnki s6z konusu
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donemde; piyasada bankalar arasi rekabetin artmasi ile birlikte sermayenin hayatta
kalma ve karini surekli sekilde arttirma dusincesi de hakim olmustur. Dolayisiyla
sermaye igin emegdin yuksek vasifli olmasi demek artik kendisi igin deger
olusturacak her turli beceriye sahip olmasi anlamina gelmektedir. Nitekim
gunimuzde bankaciligin fotodrafini cekmek istesek bu fotodrafta sinirlari birbirinden
ayrilmis iki farkli dinyayi gorurdik. Bir yanda calisanlar tzerindeki hedef ve satis
baskilari, yogun is temposu, is ve 6zel hayat dengesi birbirine karismis bir kesim...
Diger yanda rekabetin keskin ylizi ve daralan k&r marijlari karsisinda igten ice
baskici ve dayatmaci bir ydénetim politikasi izleyen sermaye... Bunun Uzerine bir de
krizlerden en c¢ok etkilenen sektériin finans sektoéri olmasi ve bu sektdrde istihdam
edilenlerin her daim igsizlik tehdidiyle burun buruna yasamalari eklenince bu zit ¢izgi
daha da belirginlesmektedir. Bu fotografta Ustlnliginu kaybetmis, Urkek, piyasa
baskisi altinda hayatini idame etmeye calisan bir emek gucu gergegiyle
yuzlesilmektedir. Fakat emegi o fotografta tutan; isine baglanmasini hatta
sermayeye sadakat géstermesini saglayan bir denetim mekanizmasi var ki... iste bu
bélimde o goérinmeyen denetim mekanizmasini sahadan toplanan verilerle

harmanlayarak gozler 6niine sermeye galisacagiz.

Tezin bu bdliminde, arastirmanin amaci ve 6nemine deginilerek, arastirmanin
sorulari belirlenmisg, secilen yéntem dahilinde bulgular analiz edilmigtir. Daha sonra,
analiz edilen veriler (izerinden olusturulan kuramsal gergeve sunulmustur. Onceki
bdélimlerde inceledigimiz emegin denetimi ve direnme olgusu Uzerinden elde edilen
veriler analiz edilmis; bulgularin sonuglarini tim yoénleriyle kapsayacak tek bir kuram
Uzerinde yogunlasiimistir. Buradan hareketle boélim igerisinde ayrintilari
paylagilacak olan Emek Denetiminde Gbézbagi Teorisi ortaya atiimigtir. Emek
Denetiminde Goézbagi Teorisi bashgi altinda; sermayenin basvurdugu denetim
uygulamalarinin emegin algisi Uzerinde gerceklerle degil illizyonlar olusturarak
yaratmis oldugu yanilsama, bu yanilsama igerisinde farklh amaglarin var edilmesi
yahut s6z konusu amaglarin degistiriimesi Uzerinde durulmaktadir. Ayrica
sermayenin emek Uzerinde yaratmis oldugu bu yanilsama farkh gercekliklerle de
Ozdeslestiriimeye caligsiimaktadir. Bu noktada ise emegin direnme glcunu kiran onu
zorunlu uzlagiya iten faktorler agiga gikmaktadir. S6z konusu kuramsal gergeve tez
arastirmasinin ana eksenini olusturmakla birlikte, diger kavramsal ipuglari da

bulgularin analizi igerisinde paylasiimistir.
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4.1. ARASTIRMANIN ALANI

Enduistri devrimi sonucu degisen Uretim yapisi icerisinde Uretim araclarinin
mulkiyetini eline alan sermaye ayni hakimiyeti emek lzerinde de kurmak istemis ve
bu isteginde basarili olmustur. Fakat zaman icgerisinde Uretim organizasyonunun
yapisinda meydana gelen degismeler ile emegdin Uretim sirecine gérece mudahale
edebilir hale gelmesi, sermayeyi iscilerin iglerine sadakatle baglanmasi igin farkli
yollar aramaya itmistir (Tungcan Ongan, 2005). Isverenin uyum ve igbirligini
saglamaya yonelik mekanizmalari, sorumlulugun ve kontroliun kismen isciye
devredilmesiyle aktif hale gelmistir. Béylelikle is¢i gbérinirde hareket edebilme ve
Ozgurlik alanina sahip olurken sermaye kontrolini yogunlastirmakta bunu da

denetimi gériinmez hale getirerek basarmaktadir.

iktisadi agidan uretimin yapisinda meydana gelen degisimler; iiretim sisteminde, isin
niteliginde ve igyerinin organizasyonunda topyekdn degisim ve gelismeleri meydana
getirmektedir (Selamoglu, 1998: 32). Yeni isletme yapilari geleneksel yapilardan
gitgide uzaklasmakta; sistem kendi icerisinde emedi denetim altina almayi
kolaylastiracak yeni yollar aramaktadir. Bulunan her yeni yol, gelistirilen her yeni
dusunce dogasi geredi kendi karsithgini da beraberinde getirmektedir. Konumuz
acisindan degerlendirildiginde yeni denetim bicimlerinin yeni direnme yontemlerini
beraberinde getirdigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Kisacasi denetimin
gorunmezligi, flulagsan direnme bicimleri ile var olmaktadir. Arastirmamiz bu
kapsamda s6zu edilen durumu uygulamadaki sekliyle ortaya koymak ve etkilerini

goOzler 6nune sermek igin tasarlanmistir.

Sekil 4.1'de bu tasarimin asamalarini gérmek mimkindir. Oyle ki emek sirecinde
yasanan donUstumler sermayeyi Uretimi topyek(in kendi kontrollinde tutmak igin
farkll arayiglara yoneltmistir. Bu da denetim sorununu ortaya ¢ikarmistir. Sanayi
devrimi ile baslayan seri Uretim sermayeye daha fazla kar elde etme imkéni
sunarken ayni zamanda sermayenin bu daha fazla kar elde etme istegi, emegi
tahakkim altina almasini da kacinilmaz kilmistir. Marx (1990:1021) emegin
sermaye altinda kapsanisinin ilk asamasini bicimsel tahakkim olarak

adlandirmaktadir.

Emek silrecinin baslangic dénemi olan elbirligi ve manifaktir dénem igerisinde
kontrol fabrikalara oranla daha klglUk uretim yerlerinde ve sayica daha az Kisi

tarafindan yapilmasi bakimindan daha kolayken uretim alaninin genislemesi ve
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emek yogun Uretime gecilmesi sermayenin de kontrol alanini genisletmesi ihtiyacini
dogurmustur. Zaman igerisinde sermaye ¢6zim olarak, denetim ve kontrol yetkisini
yine Uretim birimi icerisinde kalifiye olan ¢alisanlara (ustabasi ve sefler gibi) kismen

devretmede bulmustur.

Sekil 4.1. Aragstirmanin Konusunu Tanimlayan Sekil

Elbirligi Manifaktdr Sanayi Hizmet
2 c Uretim Uretim Uretimi Uretimi
~x 95 ! !
2E2
= \ 4 \ 4
w (,% S
Denetim ihtiyacinin Artmasi ve Denetimin Farklilagmasi
Sanayi ve Hizmet Uretimi
) Denetleyen Denetlenen
Elbirligi ve Manifaktir Uretim Patron isci
E Patron — Ustabasi —
'g Denetleyen Denetlenen Ustabasgi Isci
8 Zanaatkarin Zanaatkarin =)D oton — Ustabag! —
Kendisi Kendisi Ustabagi — isci (Hem
IsGi kendisini hem
arkadaslarini
denetler)
Gorinlr Denetimden Flulagan Denetime:
o Degisen Direnme Pratikleri
IS
c
g Y \ 4
e Bi | Di
Kolektif Direnme reyse .|rt_anme . .
(Formel olmayan yeni direnme bigimleri)

Uretimde bilginin degerinin artmasi ve hatta bilginin metalasmasiyla kendi giiciiniin
farkina varan emek; sermaye agisindan hem &énemli bir Gretim faktorl iken ayni
zamanda bir tehdit unsuruna da donisebilmektedir. iste bu noktada sermayenin
emir komuta yoluyla isgiler Uzerinde uyguladigi ve emegi nicel olarak ise kostugu
bicimsel tahakkim, emegi nitel olarak da verimliligini arttirmak ve kendine bagli

kilmak amaciyla gercek ama goérinmez bir tahakkime donismusgtur.

Buradan hareketle arastirmamiz kapsaminda gerek glinimuzde hizmet sektoriinde
denetimin degisen ve donisen yapisini gerekse bu denetimin c¢alisanlar Gzerinde
yaratmis oldugu etkiyi goérebilmek adina nitel bir arastirma gergeklestirilmistir. Sekil

4.2.’de Arastirmayi Tanimlayan Sekil gérilmektedir.
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Sekil 4.2 Arastirmayir Tanimlayan Sekil

= isyerleri Sinirlari igerisinde isyeri Sinirlari Disarisinda
£ g5 Denetim Ihtivaci Denetim ihtiyaci
T © IS
N 5 5§
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E22 v v
= O :0
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Orgt IKY TKY Panoptikon
Kaltard Uygulamalari Uygulamalari P
Gorinlr Denetimden Flulagan Denetime:

© Degisen Direnme Pratikleri

1S

c

g

a .

Kolekiif ) Bireysel Direnme
Direnme (Formel olmayan yeni direnme bicimleri)

Sekil 4.2’den de anlagilacagl Uzere 6nceden isyeri sinirlari igerisinde igverenin
denetimi ve kontrolU altinda bulunan emegin zaman icerisinde igverenin bu sinirlari
genisletmesiyle emek Uzerindeki kontrol ve tahakkim gorinmez bigimde artmaya
devam etmistir ve etmektedir. S6z konusu goérinmezlik yalnizca denetim bigimlerini
degil direnme bigimlerini de etkilemektedir. Clnku guin gegctikge kolektif glic bireysel

direnme pratikleri ile yer degistirmektedir.

4.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Dunya genelinde ekonomiye yon veren sektorler incelendiginde hizmetler
sektérinin diger sektorlere oranla daha fazla paya sahip oldugu gorulmektedir.
Ulkelerin ekonomik olarak kalkinmasi ise bu degisime ayak uydurmasiyla
gerceklesmektedir. Turkiye de ayni sekilde degisim surecine girmis; Uretim yogun
olarak hizmet sektorine kaymaya baslamigtir. Bu durum istihdamin da yodunluklu
olarak hizmet sektériine kaymasina neden olmustur. TUIK verileri incelendiginde
istihdam agisindan hizmetler sektdrt payinin son elli yilda blytk bir artis géstererek

%58’lere c¢iktigr gézlemlenmektedir (http://www.tuik.gov.tr).

141


http://www.tuik.gov.tr/

Hizmet sektoru icerisinde onemli bir yere sahip bankacilik sektoru ise Ulkemizde
1950'li yillardan itibaren gelismeye baslamistir. Turkiye Bankalar Birligi'nden elde
edilen verilere godre; bankacilik sistemi igerisinde toplam 54 banka faaliyet
gOstermektedir. Aralik 2020 itibariyle mevduat bankalari ile kalkinma ve yatirim
bankalarinda calisan toplam 186.612 kisi bulunmaktadir. Bu ¢alisanlardan ylzde
50,4’U kadinken; ylzde 49,6’si ise erkektir. Yine 2020 Aralik ayi verilerine gore,
calisanlarin yuzde 78'i yuksekdgretim kurumlari mezunudur. Diger calisanlarin
ylzde 8'i ise lisansustl egitime sahipken ylzde 13’G orta 6gretim mezunudur (TBB,
Aralik 2020).

Verilerden de anlasildigi Uzere bankacilik sektort Ulkemizde istihdam bakimindan
son derece 6nem tasimaktadir. Bankaciligin hizmet sektoriindeki agirliginin yani
sira sektorin dogasi geregi denetimin yogun olarak uygulanmasi, 6zellikle genel
mudurlik dizeyinde esnek calismaya imkan tanimasi ve c¢alisanlarina farkli kariyer
olanaklari sunmasi arastirmanin bu alanda gercgeklestiriimesi Uzerinde belirleyici
olmustur. Sektér calisanlarinin karsilastigi denetim uygulamalari, Gzerlerinde
yarattigi etkinin gozimlenmesi hasebiyle incelenen denetime iligkin alanin literatire

katki sunacagi disundldiginden ayrica 6nem tasimaktadir.

4.3. ARASTIRMANIN SORULARI

Asagida arastirmanin sorulari verilmektedir. Sorular arastirmaya temel olusturacak
sorulardir. Arastirma dahilinde bu sorulara yanit aranmakta ve literatir taramasi ile

desteklenmeye calisiimaktadir.
1. Hizmet sektoriinde calisanlarin karsilastiklari denetim bicimleri nelerdir?

2. Calismanin bos zamana yayilmasiyla birlikte denetim kendini bu alanda

gOstermekte midir?
3. Calisanlarin isyerindeki denetimle ilgili farkindaligi nedir?
3.a. Calisanlarin goértnudr denetime iliskin farkindalik dizeyleri nedir?
3.b. Galisanlarin gérinmeyen denetime iligkin farkindalik dizeyleri nedir?

4. Caligsanlarin denetim uygulamalari karsisinda sergiledikleri davraniglar

nelerdir?

4.a. Direnme Davranigli: Denetime diren¢ gosterme egiliminde olan

¢alisanlar ne tur bir davranis bicimi gelistirmektedir?
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4.b. Kabullenme Davranisi: Denetimi kabullenme egiliminde olan

galisanlarin bu denetimi kabullenmelerinin ardindaki nedenler nelerdir?

4.4. ARASTIRMANIN YONTEMi

Emek slreci teorisi icerisinde denetim olgusu uzun yillardir tartisilan ve Uzerine
arastirmalar yapilan bir olgu olmasina karsin hizmet sektériinde yeni yeni kendine
tartisma alani bulmaya baslamistir. Ozellikle konunun emek temelli olmasi, degisen
galisma kosullari ile ele alindiginda arastirmanin betimleyici bir yol izlenerek
yapilmasi dolayisiyla nitel arastirma yontemleri tercih sebebi olmustur. Bilindigi
Uzere nitel arastirma yontemleri bir alanla ilgili teori boslugunu doldurmak, bir olguyu
aciklamadaki boslugu kapatmak icin tercih edilmektedir. Arastirmaci nitel
arastirmalarda timevarimsal bir yontem izleyerek 6zelden genele tema, tipoloji,
kavram veya kesin olmayan hipotezler Uretmek igin slreci yurutmektedir. Bu tir
arastirmalarda nicelikten ¢ok olgunun nitel yonlerine cevap aranmaktadir (Merriam,
2018).

Nitel ¢alismalarda farkli arastirma desenleri bulunmaktadir. Ornegin; etnografik,
fenomenolojik ve goémull teori gibi arastirma desenleri bunlardan bazilaridir.
Etnografik yaklagsimda konu dahilinde bir grup veya kultur, kisisel bakis agisiyla
aciklanmaya calismaktadir. Fenomenolojik yaklagsimda ise arastirmacinin bakis
acgisi  katihmcilarin  verdikleri cevaplara yansitimakta ve analiz bu sekilde
gerceklestiriimektedir. Gomull teoride birden fazla metot kullanilarak elde edilen
kodlar arastirmacinin bilgisi ile degerlendiriimektedir. Ancak slre¢ igerisinde
arastirmaci tarafindan higbir varsayim yapilmamakta; olgular arasi iligkiler ve
donusumler belirlenerek arastirma sekillenmektedir (Goulding, 2005). Sosyolojik ve
deneyimlerle ilgili arastirma konularinda gomulu teori daha ¢ok tercih edilmektedir
(Goulding, 2002).

Konumuz acisindan arastirma yontemine deginecek olursak; emek sureci
tartismalart 1970’lerden sonra Braverman’la tekrar tartisiimaya baslanmis ve
genelde tek boyutlu surduriimistir. Braverman ve sonrasinda Braverman'’in tezine
getirilen elestiriler, her ne kadar surecin farkli alanlarina igaret etmigse de genellikle
konu sanayi uretiminde faaliyet gdsteren isgileri ve bu isgilerin kontrolu Uzerine
kurgulanmistir. Konuya yénelik gorigler ve elestiriler galismanin literattir béliminde

tartisimistir.
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Alana iligkin yapilan galismalarin sinirli olmasi, ¢ok bilinmemesi bu arastirmanin
kisithliklarindandir. Dolayisiyla arastirma kapsaminda nitel arastirma yéntemleri ve
bu yontemlerden gémlu teori tercih edilmigtir. Ayrica denetim ve kontrol olgularini
iceren deneyimsel bir alanin direnme olgusu gibi sosyal degiskeni barindiran bir
alana etkisini tartismada gomulu teorinin tercih edilmesi bu ydntemin sosyal ve
deneyimsel alanlarda daha anlamli sonuglar vereceginin disinilmesinde oldukca

o6nemli bir role sahiptir.
Gomiilii Teori:

Nitel arastirma yontemlerinden biri olan géomuli teori yonteminde arastirmaci veri
toplama silrecinden o6nce elde edecedi bulgular hakkinda 6ngéride
bulunmamaktadir. Ayrica bu yontem dahilinde elde edilen verilere ait bulgularin

sureg icerisinde analiz edilmesi amaclanmaktadir (Charmaz, 2006).

GOmula teori, sosyal bir fenomene déntismus kavramlarin iligkilerinin agiklanmasini
saglamak amaciyla basvurulan bir yontemdir ve verilerin tanimlanmasindan c¢ok
acgiklanmasini igerir (Corbin, Strauss, 1990). Ayrica gémull teorinin agiklamalar
gelistirmenin yani sira bir bagka amaci da iligkili kategoriler, kavramlar yahut
cekirdek kategori icinde yer alan verilerden teori gelistirmek, mevcut teoriler
Uzerinde degisiklik ve dizenlemeler yapmak ya da s6zu edilen teorileri daha da
gelistirmektir (Celik, Eksi, 2015: 27). Siregle ilgili sorularda bu ydntem oldukga
elveriglidir (Merriam, 2018). Gomulu teoriyi diger nitel yontemlerden ayiran 6zellik
baslangictan itibaren analiz yapma imkani tanimasi ile ilgilidir. Verilerin toplanmaya
baslamasiyla arastirmaci da konuya iligkin fikir elde etmeye baglamaktadir (Glaser,
Strauss, 1967).

Bu yontemde katilimcilarin olgular icerisinde birer aktdr olarak bulunduklari
durumlarinin yani sira degisen durumlari nasil kargiladiklarini da tespit etmeyi
kapsar. Bu konuda arastirmacinin dikkatini geken noktalar da énem tasimaktadir.
Verilerin analizi de nitel yontemlerin digerlerinde oldugu gibidir. Konu ile ilgili
gorugler verilerin elde edildigi andan itibaren baslamaktadir. Veriler elde edildikge
birbiri iginde veya ayri olarak degerlendirilerek Ozet basliklar halinde kodlamalar
yapilmaktadir (Corbin, Strauss, 1990).

Toplanan veriler surekli kargilagtirma metodu yardimiyla analiz edilmektedir. Bu
metotta benzerlik ve farkliliklari tespit edebilmek i¢in verilerin bir kismi digerleriyle

surekli  karsilastirilmaktadir (Merriam, 2018). Karsilastirmanin verimli sekilde
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yapilabilmesi igin orneklemin teorik kriterlere uygun sekilde belirlenmesi
gerekmektedir (Glaser ve Strauss, 1967: 47).

4.4.1. Veri Toplama Araci ve Teknigi

Calismamizda nitel arastirma teknikleri kullaniimis olup; katilimcilara derinlemesine
milakat teknigi uygulanmistir.  Katilimcilarla yari-yapilandiriimis  gérisme
gerceklestiriimis ve dogal ortamda goézlem vyapilarak, katiimcilardan elde edilen
belgeler incelenerek veriler toplanmistir. Gozlem yapabilmek igin gerek teorik
hassasligin dikkate alinmasi gerekse daha fazla insan ve durum goézleyebilmek
adina “teorik hassaslik” basligi altinda sayilan toplanti ve etkinliklere katilim
saglanmistir. Ayrica gbézlemlere dayali bulgulara da “arastirmanin veri toplama

sureci” bélimunde yer verilmistir.

Derinlemesine miilakat tekniginin secilmesindeki en buylk etkenlerden biri tezin
literatir boliminde de deginildigi Uzere hizmet sektdriinde faaliyet gdsteren
calisanlarin zihinsel siireglerine kismen de olsa erigebilme istegidir. isyerlerinde var
olan denetim ve kontrol stratejilerinin somut ornekler ve deneyimler vasitasiyla
anlasiimasi ve bu alana ydnelik 6zellikle perspektif olusturma noktasinda akademik
bir katki sagladigi digtunulmektedir. Derinlemesine mulakat tekniginin secilmesinde
rol oynayan bir dider faktor ise goérugsmenin merkezinde arastirmacinin degil
katihhmcinin yer almasidir. Mdulakat; katilimcilarin gondllilikleri esas alinarak

gerceklestirilmistir.

Sorular katihmcilarin anlayacagi sekilde hazirlanmistir. Fakat uygulamaya
gecmeden Once arastirma konusu Uzerine g¢alismalari olan iki, nitel arasgtirma
konusunda calismasi olan iki akademisyen olmak Uzere 4 Kisiye uygunlugu ve

anlasilirhgr agisindan uzman gorusu almak tzere gosterilmistir.

ik yapilan goriismeler pilot gériisme seklinde degerlendiriimig; anlasiimayan veya
yanlis ifade edilen sorular daha dogru ifade edilecek sekilde diuzenlenmistir veya
elenmigtir. Katilimcilara toplamda 13 adet temel soru yoneltiimistir. Fakat sorulara
konusmanin gidisatina gore yon verilmis; katihimcilara zaman zaman konuyu
anlamak amaciyla iligkili sorular da sorulmustur. Mulakat temelde bes bdlimden
olusmaktadir. Mulakata giris olarak oncelikle katihmcilara galismaya iligkin bilgiler
verilmis ve c¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yénelik sorular
sorulmustur. Ardindan ¢alisma ve bos zaman iligkisine yénelik sorular yoneltilerek

konu ana eksende irdelenmeye cahsiimistir. Uglincl bélimde, katiimcilara isletme
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icerisinde kullanilan denetim uygulamalari Gzerine sorular yoneltiimistir. Dérdinci
ve son bolumde ise caligsanlarin denetim uygulamalari karsisindaki tepkisi direnme

ya da kabullenme davranisi ekseninde irdelenmeye calisiimistir.

4.4.2. Veri Toplama Sureci

Gomulu teoride teorik/amacglh 6rnekleme yontemi kullaniimaktadir. Teorik
orneklemede kategorilerin arttirilmasi veya aralarindaki iligkilerin belirlenmesi icin en
genis bilgiyi verebilecek grup bulunmaya calisiimaktadir. Veri toplanabilecegi
dusunidlen kaynaklar daha 6nce basvurulan kaynaklarin referansiyla da
olusturulabilmektedir. Orneklem sayisinin belirlenmesinde kilit nokta verilerin tekrar
etme/doygunluga ulasma seviyesi ile iligkilidir. Doygunluk seviyesine ulasiimasi ile
kastedilen arastirma konusu (zerine toplanan veriler dahilinde artik yeni bir bilgiye
ulasilamadigi veya yeni kategorilere ulasilmasi icin yeni bir 6rnekleme ihtiyac
duyulmadigidir (Glaser, Strauss, 1967: 61-63; Charmaz, 2006: 113; Arik, Arik, 2016:
295-296;). Arastirmamizda doygunluk seviyesine ulasilmasiyla mulakat sulreci

sonlandiriimig; analiz agsamasina gegcilmigtir.
4.4.2.1. Gorusme Yapilacak Katilimcilarin Segimi

Nitel calismada o6rneklem; konuya iligkin bilgi sahibi olan ya da konunun birebir
icerisinde bulunan kisilerden secilmis gruplardan, organizasyon veya grup
temsilcilerinden olusabilmektedir. Baslangicta belirlenen basliklarin anlamlari veri
toplama sureci igerisinde degisebilmektedir. Stre¢ degdisiklige uygun hale getirilerek
devam ettirilebilmektedir. Aragtirmaci belirli veriler Gzerine yogunlagsmak isterse bu
noktada oOzgurdur. Yogunlasmak istedigi konu ile ilgili ayrinti elde edebilecegi
katilimcilara da ydnelebilmektedir. Arastirmaci arastirma sorularina farkh bakis
acilari kazandirabilecek her tirli alanda veri toplama imkanina sahiptir. Veri
toplamada 6nemli olan kisi ve gruplarin kim oldugu degil, konuya iligkin toplanan
cevaplarin  gesitliligidir (Corbin ve Strauss, 1990). Ayrica derinlemesine
gerceklestirilen goérismeler tek Kkisiyle yapilabildigi gibi, birden fazla kiginin
katilimiyla da gercgeklestirilebilmektedir. Bu ydntemde arastirmacilar genellikle,
derinlemesine goérismeleri tercih etseler de odak grup gérismeleri yapabilmekte;
g6zlem ve grup toplantilarini arastirma surecine dahil edilebilmektedir (Celik, Eksi,
2015: 34).

Galismamizda ise farkli bankalarin benzer nitelikte islerini yapan kisiler segilerek

mulakatlar gerceklestiriimistir. Burada amag katilimcilarin ayni bankadaki ¢alisma
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kosullarini benzer sekilde degerlendirmesinin dnine ge¢gmektir. Nitekim sdz konusu

durum arastirmaciya da sahayi daha objektif degerlendirme imkani sunmaktadir.
4.4.2.2. Gorusmelerin Yapilmasi

Gorismelere baslanmadan oOnce katilimcilara arastirmanin konusu, ne amagla
gerceklestirildigi, verilerin arastirma igerisinde kullaniima sekli, kayitlarin saklanma
bicimi ve olgularin ne oldugu ile ilgili genel bilgiler verilmistir. Gergeklestirilen bazi
milakatlar ayni isyerinde galisan birden fazla kisinin katilimiyla sohbet havasinda
gerceklestiriimistir. Boylelikle katihmcilarin sorulara daha rahat bir ortamda cevap
vermesi saglanmig; ayni anda iki farkli kigiyle yapiimasi da toplanan verilerin daha
objektif olmasina zemin olusturmustur. Ayrica gerceklestirilen bu tarz grup
mulakatlarinda Kisiler birbirinin ¢calisma arkadasi oldugu igin bir Kisinin yorum yaptigi

konuya diger kiginin farkli bir bakig agisiyla yaklastigi goralmuagtar.

Alinan ses kayitlari icin her bir katilimcidan 6énce izin istenmistir. Rizasi olmayan
kisilerle yapilan gérismelerde ise notlar alinmistir. Ses kayit cihazi ile kaydedilen
goérusmeler desifre edilerek yazili belge niteligine getirilmistir. Gorlismeler Subat
2020’'de baslamig; araliklarla ve farkli zamanlarda gerceklestiriimistir. Araya
pandemi surecinin girmesiyle mulakat sureci uzamis; 4 aylik bir sure boyunca
mulakatlar katihmcilarin ¢ekinceleri nedeniyle gergeklestirilememistir. En  son

mulakat ise Eylul 2020’de gergeklestirilerek mulakat sireci tamamlanmigtir.

Veriler toplandikga baglangigtan itibaren incelemeye tabi tutulmustur. incelenen
veriler ile toplanan cevaplarin birbiri igerisindeki iligkileri tekrar tekrar sorgulanmigtir.
Gorusmeler bizzat arastirmaci tarafindan yapilmistir. Mulakatlar katilimcilarin
uygunluklari alinarak kendilerini rahat hissedecekleri ortamlarda gerceklestirilmistir.
Goruismelerin yapilacagi zamanin belirlenmesi dogrultusunda katilimcilar tek tek
aranmis ve masaitlik durumlarina goére randevu talep edilmistir. Gérismelerin en
uzunu 110 dakika en kisasi ise 45 dakika surmuis; ortalama goérisme slresi 55

dakika olarak belirlenmisgtir.
4.4.2.3. Gozlemin Yapilmasi

Her bir katilimci ile gérusme oncesinde ve sonrasinda ses kayit cihazi yardimi ile
veya notlar alinarak gézleme iligkin bulgular kayda alinmigtir. Kigilerin distncelerini
aktarma bigimine dikkat edilmis; hal ve hareketleri gézlemlenmisg, arastirmaya konu

olabilecek her tirli davranigtan fikir elde edilmeye ¢alisiimistir. Gérismelerle birlikte
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gbzlemler de eszamanl gergeklestiriimistir. Yapilan gdzlemler yalnizca mulakat
yapilan kisiler ile sinirlandiriimamis milakata katilan kigilere yoneticileri tarafindan
gbnderilen mailleri ve sosyal medya paylasimlari da incelenmistir. Ayrica kosullarin

elverdigi 6lctde kisilerin galisma ortamlari da gézlemlenmeye ¢aligiimistir.

Arastirmacinin gbézlem sonucu elde etti§i deneyimler, ¢alismaya katilan kisilerin
calisma ortamlarina ve isyerinde karsilastiklari denetim uygulamalarina yonelik fikir
sahibi olunmasinda etkili olmustur. Dolayisiyla incelenen belgelerden Kkisisel
g6zlemlere kadar tim bulgular, detaylariyla birlikte bitin olarak ele alinmigtir. Ayni
zamanda katihimcilarin dustncelerini aciklama sekilleri, duygu durumlari gibi
durumsal faktorler calismanin analizi esnasinda saglayabilecegi katkilar agisindan
surekli incelenmis ve sorgulanmistir. Ayrica gézleme iligkin veriler de arastirmanin

bulgulariyla birlikte ele alinarak paylasiimistir.

4.4.2.4. Teorik Hassaslik

GOmulu teorinin Kilit noktalarindan biri teorik hassasliga dikkat ¢cekmektir. Burada
arastirmacinin dzellikleri ve bilgisi son derece énemlidir. iki Snemli teorik hassaslik
vardir. Bunlardan ilki arastirmacinin konu ile ilgili 6zellikleri; ikincisi ise verileri
anlamlandirabilecek bilgi birikimidir (Glaser ve Strauss, 1967: 46). Arastirmaci elde
ettigi verilere bir kameranin birgok lensine sahipmiscesine bakmaktadir. ilk olarak
genis acidan ele alinip tlzel bir teori olusturmaya c¢alisan arastirmaci daha sonra
detaylara inip ayrintili dizenlemeler yapmaktadir. Sonrasinda ise tekrar genis aglya
dénmektedir (Charmaz, 2006: 14).

4.4.3. Verilerin Kodlanmasi

Doyum noktasina ulasan gérismeler sonucu ortaya g¢ikan model dogrultusunda
belirlenen kavramsal haritalarda (Sekil 4.3, Sekil 4.4 ve Sekil 4.5) da gosterildigi
Uzere veriler ilk 6nce “Kameralarin denetim Uzerindeki etkisi” érneginde oldugu gibi
“Acik Kodlamaara tabi tutulmustur. Mulakatlarin sayisinin artmasiyla arastirma
acik kodlama bigciminde deginilen kodlar “Panoptikon” 6rneginde oldugu gibi
kategorilere donusmustir. Bu da “Eksenel Kodlama” olarak adlandiriimaktadir.
Belirlenen Kkategoriler ise son olarak “Goérinmez Denetim” 06rnegindeki gibi

kavramsallastiriimistir. Bu ise “Segici Kodlama’dir.
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4.4.4. Guvenilirlik ve Gegerlilik

Inanirlik (i¢ gegerlilik): Bilgi toplanan katilimcilarla uzun sireli etkilesime girmek,
Ucgenleme yapmak veya cesitli kaynaklardan veri almak calismanin gavenirligini
ortaya koymada son derece 6énemlidir. Ayrica her bir katiimci ile gerceklestirilen
goérismelerin kelimesi kelimesine desifresi ve ortaya c¢ikan kavramlarin veya
kategorilerin katilimci dogrulamasi ya da kontroll ile pekistiriimesi yine ¢alismanin
guvenilirliginde etkili olmaktadir (Sikolia vd., 2013: 2).

Arastirmanin inanilirligr.  Arastirmaya katilan kisiler ile arastirmaci arasinda
gelistirilen iligkilerin resmiyetten uzak tutulmasi saglanarak gercgeklestirilen
gorusmelerin sohbet ortaminda yapilmasina olanak tanimistir. Bu sohbet ortami
icerisinde katilimcilarin kendilerini daha rahat hissetmeleri saglanarak sorulan
sorulari acik yureklilikle cevaplamalari desteklenmistir. Verilerin birden fazla kisi
tarafindan benzer sekillerde ifade edilmesi sonucu doyum noktasina ulastigi dikkate
alinarak gérismeler sonlandirimigtir. Ayrica arastirma stirecinde iggenleme metodu

da kullaniimistir.

Aktarilabilirlik: Aktanlabilirlik, bir bulgu setinin bagka bir ortama uygulanabilirligini
ifade etmektedir. Burada ydntemin, katilimcilarin ve sonuglarin yorumlanmasi énem
tasimaktadir (Sikolia vd., 2013: 2).

Arastirma siirecinde aktarilabilirlik: Arastirma slreci icerisindeki asamalar adim

adim agiklanmistir.

Bagliik (Gdvenilirlik): Aragtirma faaliyetlerinin farkh arastirmacilar, danigmanlar
veya meslektaslar tarafindan izlenmesi ya da kontrol edilmesi bulgularin gavenilirligi
Uzerinde etkilidir. Dolayisiyla arastirma surecinin guvenirligi farkli bir gézlemcinin
kontroll ile test edilebilmektedir (Sikolia vd., 2013: 3).

Onaylanabilirlik: Onaylanabilirlik ise arastirmanin tarafsizligi ile ifade edilmektedir.
Burada da yine farkh bir gozlemcinin slreci izleme ve kontrol etmesi strecin

tarafsizligini saglamaktadir (Sikolia vd., 2013: 3).

Aragtirma stirecinde badlilik ve onaylanabilirlik: Arastirma kapsaminda toplanan tim
verilerin mini bir 6zeti katilimcilar arasinda yer alan ve digerlerine nazaran daha
nitelikli ve kidemli olan iki katiimciya sunulmusg ve gorugleri alinmigtir. Ayrica yine

benzer arastirma slreci yuriten bir akademisyenden goris istenmistir. Diger
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yandan ¢oézimlemeler gercgeklestirilirken bir kisi daha sUrece dahil edilmis; desifreler
birlikte gerceklestirilmistir.
4.4.5. Arastirma Modelinin Olusturulmasi

Arastirmanin yontemine uygun olarak veri toplama slrecinde arastirmanin modeli
hazirlanmistir. Modeli olusturan boyutlar tek tek incelenmistir. Her asama kendi
icerisinde tem teorik hem de uygulama alaniyla arastiriimis ve kendi igerisindeki

tutarhliklar bulgular boyutuyla paylasiimistir.
e Birinci Model

Arastirma kapsaminda gergeklestirilen mulakatlardan elde edilen ilk verilere gdre bir
model c¢ikartiimistir. Yapilan gérismeler sonucunda elde edilen boyutlandirmalar
Sekil 4.3’de gorilmektedir.

Sekil 4.3. Birinci Model

isyerleri Sinirlari Iginde isyeri Sinirlari Disinda
Denetim ihtiyaci Denetim ihtiyaci
: ;

Denetim ihtiyacinin Artmasi ve Denetimin Farklilasmasi

I v

Denetimin Muhtemel Dénidsima

Denetimin Zaman
icerisindeki
Dénlistimi

! | ! !

£
@
c
[}
[

Orgiit Kiltird iKY Uyg. TKY Uyg. Panoptikon

Gorinur Denetimden Gérinmez Denetime:
Degisen Direnme Pratikleri

Q
IS
c
o 4
a . . .

Kolektif : . Bireysel Direnme

Direnme (Formel olmayan yeni direnme bigimleri)

Birinci Model pilot g¢alisma sonrasi elde edilen verilerin analizi dogrultusunda

hazirlanmigtir. Burada katiimcilarin sayica az olmasi modelin sinirli kalmasina
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neden olsa da genel ¢ergevenin belirlenmesi agisindan énem tasimaktadir. Modele
gbre; denetimin igyeri sinirlari icerisinden sinirlarin disina dogru genigleme egilimi
icerisinde oldugu goérilmektedir. Bu nedenle denetimin yapisinda kirilmalar oldugu
g0ze carpmaktadir. Fakat katiimcilarin bu kirilmalari olagan karsiladigi hatta egitim,
motivasyon saglayici uygulamalar gibi bazi isyeri sinirlari digina tasan uygulamalari
motive edici bulduklari dahi gérilmustir. Bu da calisanlarin aslinda rizaya dayali
denetim bigimlerini kurum ici uygulamalar seklinde algilamasina ve s6z konusu
durumu iglerinin bir pargasiymis gibi degerlendirmelerine yol actigi saptanmistir.
Yine ilk verilere gére, ¢alisanlarin her ne kadar basvurmasalar da kolektif direnme
bicimlerine asina oldugu, fakat kolektif direnme bigimlerinden uzak durdugu (model
icerisinde kolektif direnmenin daha sinirli alanda gosteriimesinin nedeni bu
etkenlerdir), kolektif direnmeden ziyade nadir de olsa en masum bireysel direnme

bigimlerine basvurdugu ya da basvurma egilimine sahip oldugu goraimustar.
o ikinci Model

Sekil 4.4. ikinci Model
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. -Orgut Kaltara
a -Kurumsal Denetimler :
R, . ‘ -IKY Uygulamalari
-Birim icerisinde Ust amirler
-TKY Uygulamalari
tarafindan denetlenme . N
-Panoptik Stratejiler
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: I 1
]
-‘Q: Bireysel Direnme
(Formel olmayan Direnmenin Muhtemel DOnisumu:
yeni direnme Zorunlu Kabullenis
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ikinci modelde (Sekil 4.4) 10’dan fazla katilimciya ulasiimakla birlikte ilk modele
gore ifadeler bazi bagliklar altinda ayrintili olarak yogunlagmaya baslamistir. Alt
bilesenlerin temel basgliklar Uzerinde etkisinin olup olmadigi tek tek, sirekli ve
karsilastirmali olarak incelenmis ve irdelenmistir. Ozellikle miilakat gerceklestirilirken
katihmcilara sorular yoneltiimesi sirasinda tUm unsurlar arasi iligkiler gz 6ninde
bulundurulmaya calisiimis ve katilimcilarin aradaki baglantiyi fark etmesine firsat

vermeyecek bicimde tartisma ortami igerisinde mulakatlar gergeklestirilmistir.

ikinci modelde katihmci sayisinin artmasi arastirma modelinin daha ayrintili
olusturulmasina imkan tanimistir. Oyle ki birinci modelde isyeri sinirlari igindeki
denetim ihtiyacinin igverenin ya da yodnetimin emegin bos zamanini da kontrol
etmek istemesi ile isyeri sinirlarina tastigi goérulmastir. Denetim bigimlerinde
meydana gelen bu farklilasma dénidsim olarak nitelendiriimis katiimcilardan elde
edilen veriler kapsaminda goérinur ve gorinmez denetim olarak siniflandiriimistir.
Yine bu dogrultuda calisanlarin neleri goérinur veya gorinmez denetim olarak
degerlendirdikleri tespit edilmistir. Fakat sunu belirtmek gerekir ki katiimcilar
gorunmez denetim bigimleri olarak adlandirilan uygulamalari bir denetim sekli olarak

ifade etmemistir. Denetim bigimlerinin gériinmez olmasinin asil nedeni budur.

Diger yandan direnme bigimlerinin birinci modele nazaran farkhlagtigr tespit
edilmistir. Katimci sayisi arttikga kolektif direnme bigcimlerine deginme oraninin
azalarak ortadan kalktigi gortlmustar. Oyle ki katilimcilarin ya kolektif direnme
bicimlerinden ziyade bireysel direnme bicimlerine yoneldigi anlasiimis ya da ¢alisma
arkadaslarinda bireysel direnme davranisi gézlemledikleri sonucuna ulasiimistir.
Fakat bireysel direnme bigimleri de tipki birinci modelde kolektif direnme bigimlerinin
sinirh kalmasinda oldugu gibi sinirh kalmigtir. Calisanlar direnmek yerine onlari
direnmekten alikoyan etkenlere vurgu yapmiglardir. Bu da direnme davranisini

donusume ugratmaktadir.
e Ugiincii Model

Goruismelerin tamamlanmaya yaklasmasiyla elde edilen son model “liclinci model”
olmustur (Bknz. Sekil 4.5). Goérlismeler neticesinde elde edilen verilerin doyum
noktasina ulasmasiyla eklenecek bagka bir unsur olmadidi tespit edildiginden

goérasmeler sonlandiriimistir. Boylelikle modelin son hali sekillendirilmigtir.
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Ardindan analiz igin daha ayrintili incelemeler yapilarak alt bagliklar halinde

degerlendiriimeye tabi tutulmustur. Bulgular kisminda belirlenen kategorilere ait alt

basliklara yer almaktadir.

Sekil 4.5. Ugiincii Model
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4.5. ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirma kapsaminda gercgeklestirilien goérisme ve gdzlemlerden elde edilen
bulgular bu bdlimde yer almaktadir. Bulgular; arastirmanin akisiyla baglantili olarak
kategorilendirilmis ve yine ayni akis dahilinde paylasilmistir. Sekil 4.6’da s6zl edilen

akis gorulmektedir.

Sekil 4.6. Aragtirmanin Bulgulari

Katilimalarin Profiline
Yénelik Bulgular

isyeri Sinirlari iginde
Bos Zamanin Denetimi

isyeri Sinirlari Disinda
Bos Zamanin Denetimi

Gorunir Denetim

Bos Zamanin Denetimi

Kurum i¢i Denetlemeler

isletme icerisindeki
Biirokratik Isleyis

Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalari
insan Kaynaklari
| Yénetimi Uygulamalari

Panoptik Stratejiler

Sektorde Gorulen
Denetim Uygulamalari

Calismaya Iligkin
Denetim

Goriinmez Denetim

issiz Kalma Korkusu

Kariyerde Yiikselme ve
Vasif Kazanma

Direnmenin Muhtemel
Doniiglimii

Kurumsal Hayatta; itibarli Bir Bankada
Calismanin Sagladigi Tatmin Duygusu
Denetimin Igsellestirilmesi Dolayisiyla
Direnmenin Etik Bir Davranig Olmadig Goriisi
Direnme Pratikleri
Konunun Neresinde?

Sekil 4.6'da da goéruldugu uzere arastirmanin bulgularina yodnelik ilk olarak

Duzenll ve Artan Ucret

katilimcilarin profiline iliskin bulgulara yer verilmistir. Sonrasinda ¢alismanin bos
zamana yayllmasi ile birlikte isletme genelinde uygulanan denetim pratiklerine yer
verilmistir. Ardindan katilimcilarin denetim pratikleri karsisinda herhangi bir direnme
yontemine bagvurup vurmadigina iligkin bilgiler toplanmistir. Elde edilen sonuca
gore direnmeyi zorunlu kabullenise ddonustiren nedenler saptanmaya calisiimigtir.
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4.5.1. Katihmcilarin Profiline Yonelik Bulgular

Oncelikle bulgular katilimcilara iligkin verileri paylagirken tanimlayicisi olmasi adina
kisilere birer kod verilmigtir. Milakat igin toplam 25 katilimciya ulasiimis; 3 aday
bastan miulakata katiimayi reddederken 1 aday cekimser kalmis, 1 aday ise
gbrismeden sonra cevaplarin arastirmaya dahil edilmemesini istemistir. Milakat
toplam 20 katihmci ile gergeklestiriimistir. Asagidaki tabloda ilgili kodlar,
katilimcilarin cinsiyeti, yasi, egitim ve medeni durumu, isletme icerisindeki gérevleri
ve kidem sureleri ilgili bilgiler sunulmaktadir. Katilimcilarin kigisel bilgileri sakli

tutulmak amaciyla isim-soy isim bilgileri, calistiklari bankalar gizli tutulmustur.

Tablo 4.1. Katilimcilarin Profili

. o Medeni . Kidem
No Kodu Cinsiyet Yas Egitim Durum Gorevi Siiresi
. R Kidemli

1 K1 Kadin 28 Lisans Bekar Yetkil 3,5 yil

2 K2 Kadin 28 Y.Lisans Bekar Yetkili 3,5 yil

3 K3 Kadin 23 Lisans Bekar Yetkili 1yl

4 K4 Kadin 31 Lisans Bekar VL 5 yil
Yardimcisi

5 K5 Kadin 29 Y.Lisans Bekar Kldgmll 4 yil
yetkili

6 K6 Kadin 28 Lisans Bekar Yetkili 4yl

7 K7 Kadin 36 Lisans Bekar Yetkili 13 yil

8 K8 Kadin 23 Lisans Bekar Yetkili 1 yil

9 K9 Kadin 30 Y.Lisans Bekar Yetkili S5yl

10 K10  Kadin 34 Lisans  Evii e 7yl
yetkili

11 K11 Kadin 26 Lisans Bekar Yetkili 3yil

12 K12 Kadin 35 Lisans Bekar Uzman 12 yil

13 K13 Kadin 29 Y.lisans  Bekar Yonetici 7yl
yardimcisi

14 E1 Erkek 28 Lisans Evii Yetkili 4 yil

15 E2 Erkek 23 Lisans Bekar Yetkili 1wyl

16 E3 Erkek 38 Y.Lisans  Evii Ll 13 yil
Mudura

17 E4 Erkek 38 Lisans Bekar Kideml 14 yil
Uzman
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Uzman

18 E5 Erkek 29 Y.Lisans Bekar 4 yil
Yardimcisi

19 EG6 Erkek 33 Y.Lisans Evli Uzman 9 vil

20 E7 Erkek 29 Y.Lisans Bekar Uzman 7yl

Tabloda da belirtildigi Gzere katilimcilarin 13’0 kadin, 7’si erkektir. Katilimcilarin en
genc olani 23 yasinda; en yash olani ise 38 yagindadir ve bu kisilerin yalnizca 4’G
evlidir. Katilimcilarin ylizde 60’'inin lisans mezunu oldugu; geri kalanlarin ise yuksek
lisansini tamamladidi gorulmektedir. Diger yandan Kigilerin bankalarda galistiklar
gbrev bakimindan benzer statide olmalari dikkate alinmistir. Fakat bankalarda
¢alisanlarin sahip oldugu unvanlarin farklilasabildigi saptanmigtir. Burada anlam
kargasasina yol agmasinin onune gegebilmek igin altini ¢izmek gerekir ki; mulakat
yapilan kisilerin isyeri icerisindeki unvanlari farkli olsa da yaptiklari isler benzerdir.
Yine mulakat gergeklestirilen Kisilerin kidem sarelerinin 1 ila 14 yil arasinda degistigi

gorulmektedir.
4.5.2. Sektorde Gorulen Denetim Uygulamalari

Gunumuzde degisen ve gelisen kosullar ¢galisma kosullarini ve dolayisiyla emegin
denetimini yakindan etkilemektedir. Gergeklestirilen milakat sirecinde galismanin
bos zamana yayilldi§gi ve denetimin bu alani da kapsayacak bicimde arttigi
goOrulmektedir. Sureci net bir bicimde anlayabilmek i¢in konuyu kavramlar ile birlikte
degerlendirmek 6nem tasimaktadir. Ayrica katilimcilar, farkinda olmadan sorulan
sorularl ¢calismanin bos zamana yayillmasi Uzerinden orneklendirdigi ve temelde
bunu yaparken riza gdsterdigi tespit edildidi icin konuya bos zamanin denetimiyle
giris yapilmasi uygun gorulmustur. Calismanin ilerleyen boliminde galisma suresi

icinde yer alan emek denetimi pratiklerine deginilecektir.

4.5.2.1 Bog Zamanin Denetimi

GUnUmuzde galisma ve bos zaman arasindaki ayrim gitgide flulagsmaktadir. Gerek
c¢alisma slresi igerisinde sermayenin emege tanimladigi bos zaman, gerekse
calisma suresi disinda emege ait 6zel alan ¢alismaya feda edilerek sermayeye
yenik dusmektedir. Hatta Oyle ki s6z konusu durum farkli nedenler gosterilerek
emegin rizasi dahilinde gerceklesmektedir. Bu boélimde s6z konusu uygulamalar

milakatlardan elde edilen sonuglarla desteklenerek agiklanmaya galigilacaktir.
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DeGrazia bos zamani aslinda ise geri donlUs i¢in bir hazirlanma suresi olarak
degerlendirmektedir. ClUnkl g¢alisanin ne zaman ve ne kadar sireyle calisacagl, is
basl yapacadl ya da ara verecegi zaman onu calistiran “erk’in denetimindedir.
Zamanin bu sekilde denetim altina alinmasi emegin kararlarinda etkili olmaktadir.
Denetim diginda kaldigi kabul edilen zaman dilimi ise; ise gidip gelmek ya da ise
yonelik yapilan hazirliklara iliskin ugraslari da etkilemektedir. Bu da bos olarak
nitelendirilen zamanin dolayli sekilde denetimine isaret eder (Omay, 2008: 125).
Dolayisiyla bos zaman bireyin kendi karari ile sinirlarini belirledigi bir streyi degil
Ozellikle konumuz geregi de ele alindiginda hatlarini isverenin belirledigi bir sureyi

ifade etmektedir.

Kisacasl igveren bu slreyi de farkh yodntemlerle denetim altina almaya
calismaktadir. Calisanlara bu slreye iliskin fiziki anlamda bir denetim
uygulanabilecegi gibi tamamen algiya yonelik bir denetim mekanizmasi da devreye
sokulabilmektedir. Denetim igin uygulanabilecek yontemler flulastigindan kendi
icerisinde o kadar i¢ ice gegmistir ki bunlarin ayrimini net olarak yapmak neredeyse
imkansizdir. Calisma igerisinde yapilan siniflandirma ise konunun daha anlasilabilir
olmasi icin hatlari belirginlestirmek amaciyla yapilmistir. Dolayisiyla ¢alismamiz
kapsaminda bos zamanin denetimi igyeri sinirlari icinde ve igyeri sinirlari diginda
olmak dzere iki baglik altinda degerlendirmeye tabi tutulmustur. Her ne kadar bdyle
bir siniflandirma tercih edilmis olsa da katilimcilardan elde edilen veriler pratikteki

orneklerin daha kompleks bir yapiya isaret ettigini gdstermektedir.

4.5.2.1.1. igyeri Sinirlan igerisinde Bos Zamanin Denetimi

Yapilan mulakatlarda katilimcilarin igyeri sinirlari icerisinde bos zamanin denetimine
yonelik dile getirdikleri ilk olgu 6gle arasi ya da kisa molalarin Gretim sirecine dahil
edilmesi yoninde olmustur. Katiimcilar kimi zaman egitimlerin bu saatler igerisinde
gercgeklestirildigini (ki bu konuya ilerleyen bdélimlerde ayrintilariyla deginilecektir)
kimi zaman da isin yetismemesi nedeniyle birim yoneticilerinin kendilerinden
galismalarini beklediklerini ve hatta ara ara bu beklentinin Ustl kapall bir zorlamaya
dénustigini ifade etmislerdir. Oyle ki pek ¢ok katilimciya bos zamanlarda ise iligkin
bir beklentinin olup olmadigi soruldugunda tum katilimcilar aksini dusunmediklerini

belirtmislerdir. Ornegin E7 s6z konusu duruma iligkin su ifadeleri kullanmigtir:

“Arada mudtir gelip 6glen yemegini buraya séylesen vs. dedigi olmustur. Hatta

sana bir 6rnekle anlatayim durumu. Yanimdaki arkadas yillik izindeydi. Son
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yaptigimiz ig geredi masanin bos kalmamasi gerekiyordu. Midiriim bana gelip
laf arasinda: “Bugiin de artik digaridan bir seyler sbylersin onu yersin.” dedi. Ne
yapacaksin? Dedigi gibi yaptim ben de... Bu arada s6ziini ettigim durum higbir
zaman emir verme geklinde olmadi. Ama ses tonlamasindan anliyorsun tabi o

gtin égle arasi ¢calisman gerektigini.”

Diger yandan isyeri sinirlari igerisinde bos zamanin denetimine yonelik olarak
sermayenin farkl yontemlere basvurdugu goérilmektedir. Bu ydntemlerde amag
yukaridaki ornekte oldugu gibi direkt bos zamani ele gecirmek degil; emek
acisindan bos zamanin niteligini farklilastirarak dolayli yoldan verimliligi arttirmaktir.
Sermaye bu acidan bos zamani bakir bir alan olarak gérmektedir. Ornegin énceleri
tek tik buylk olgekli isletme tarafindan kompleks yapil yerleskeler tercih edilirken
artik daha kuguk butik kabul edilen bankalar dahi tim birimlerini dolayisiyla da

galisanlarini bayuk yerleskeler icerisinde toplamaya ¢alismaktadir.

Kompleks yapilar hem calisma hem de bos zaman igerisinde denetime imkan
taniyacak bigimde dizayn edilmektedir. Oyle ki binalarin insa edildikleri zamana gére
kurumsal yonetim yapilari ve toplum ile vatandaslarin ortak degerlerini bu tur
dizaynlarla yansitmak miamkindir. Nitekim s6z konusu unsurlar kurumsal kimligin
olusmasinda da etkili olabilmektedir (Eabh, 2016: 4-5). ilerleyen bélimlerde de
Uzerinde duracagimiz Uzere c¢alisanlar kurumsal kuiltirin buydleyici yanindan
etkilenmekte ve bdyle bir kurumda g¢alisan olma arzusuna sahip olmaktadir. Hatta
bu arzu, kurumun bir galisani olduktan sonra da devam etmekte ve ¢alisma kosullari
icerisinde herhangi bir baskiya karsi “direnmemesi gerektigi seklinde” bir algiya
donusmektedir. Nitekim katilimcilardan E2 bankanin sagladigi olanaklari ve bu

olanaklarin kendisinde yarattigi etkiyi su sekilde dile getirmistir:

“Bence bir bankanin galisanlarini béyle bir yerleske icerisinde istihdam etmesi

¢cok glizel bir hizmet. Neden biliyor musun? Ciinkii bir kere her seyi isveren

sana sunuyor. Bizim 6yle bir yemekhanemiz var ki bildigin Iliks bir restaurant.

igeride Cehov, Beethoven, Mozart falan galiyor yemek yerken.”
Koridorlari ayiran minik camlarin Gzerinde bankanin simgesi olan seklin belli belirsiz
gorunmesinde dahi bankaya ait kulturin aidiyet olusturacak bicimde dizayn
edildigini; bu nuanslarin kendisini oraya ait hissetmesinde ne denli etkili oldugunu
dile getiren E2’nin sozleri bunlarla da sinirli kalmamis ve kendisi Uzerinde yarattigi

etkiyi anlatmaya devam etmigtir:
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“Bence burada galismak bliylik bir ayricalik. Neden biliyor musun? Disarida
baska bir yerde calistiginda bu tarz olanaklari bulman mimkin degil. Clnkii
burada sosyal olanaklar inaniimaz glizel. Spor salonu var érnegin. Ka¢ kere

gittin dersen hi¢ gitmedim. Ama bu gitmeyecegdim anlamina da gelmiyor...”

Mulakatlar sirasinda tim katilimcilar E2 gibi saglanan imkanlarin kendileri tzerinde

biraktigi etkiye deginmistir. Konunun 6zeti niteliginde olan goris ise E7’ye aittir:

“‘Bence burada bankanin amaci is odakli bir sosyallesme imkani tanimasi.
Ornegin spor salonu. Ne yani herkes deli gibi spor mu yapiyor? Hayir. Kisinin
goéziinde sbyle bir imaj yaratiliyor: “Yapmasam bile imkani var.” Bu da iceride
gecirdigi zamani unutturuyor. Béylece tolere edilebiliyor olumsuz deneyimler...

Clnki ginimiizde daha iyisini bulmak giig.”

Katilimcilarin konuyu ele alis bigimi aslinda anlatilmak isteneni tim netligiyle ortaya
koymaktadir. Tipki Eski Roma déneminde egemen sinifin spor ve oyunlar
dizenleyerek eglence araci olarak sundugu kitlesel bog zaman bigimlerinde oldugu
gibi ginimuizde de bos zamana iligkin stire sermayenin erismek istedigi bir zaman
haline gelmektedir. isin tamamlayicisi olarak goriilen fakat eski lretim bigimlerine
nazaran azalan c¢alisma slresinden kaynakli goreli bir bos zaman artis1 ve yeni
calisma yapilari bu slrenin yeniden tasarlanmasini gerektirmektedir. Sermayeye
goére bos zaman; daha fazla iletisim ve esit paylasimdan olusan sosyal etkilesim ile
harmanlanmalidir. Dolayisiyla sermaye ve emek arasindaki dedisim iligkileri, is
iliskilerine de yansimigtir. Buradaki amag, uretkenligi artirmak ve istikrari korumak
icin sosyal etkilesimi sekillendirmektir (Juniu, 2000: 69-71). Kisacasi isyerinin
calisanlarina sagladigi benzer olanaklar isgiye, hazza daha kolay erisme ve
zamandan tasarruf etme imkani saglamaktadir. K10’nun s6zU edilen konuya iliskin

ifadeleri asagida yer almaktadir:

“Bankalarin bu tarz bliyiik yerleskeler icerisinde hizmet vermesi ve galisanlarini
pek cok sosyal olanaktan faydalanacak sekilde olanaklar sunmasi elbette ki
calisan mutlulugunu arttirir. Mutlu olursan motive olursun ve motive oldugunda

bu ister istemez performansina da yansir.”

Diger katihmcilarin miulakat icerisinde verdikleri cevaplar K10'un gorusu ile
esdegerdir. isverenin emege kendi isyeri sinirlari igerisinde sunmus oldugu spor
salonu, yuzme havuzu, kres, lostra, kuru temizleme, market, terzi, kuafér ve saglik
hizmetleri gibi olanaklar katihmcilar tarafindan siklikla telaffuz edilmistir. Kigiler bu

olanaklardan bahsederken “kullanmasam bile beni motive ediyor” ya da “6zel
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ihtiyaclar noktasinda zaman kazandiriyor. Oldukca memnunum” gibi ifadeler
kullanmigtir. Goruldigu Uzere hazza kolay erisme ve zaman tasarrufu imkani emek
icin cazip hale gelmekte bu da emek sermaye iligkileri Uzerinde etkileyici olmaktadir.
Mulakatlarda pek c¢ok kez dile getirilen “Daha iyisini bulamam” goérisu, emegin
kosulsuz sartsiz rizasi Uzerinde de etkili olmaktadir. Katilimcilardan E4 ve K8’in

gorislerine konuya 6rnek teskil etmesi bakimindan asagida yer verilmistir:

E4: “insanlar normal ¢alisma saatleri igerisinde ¢ok fazla digariya gikamiyorlar.
Calistigimiz alanlar genelde plazalar oldugu igin ¢ikip disarida sosyal aktivite
yapabilecegin yer namina ¢ok fazla bir se¢enek yok. Rutinde yapman gereken
ufak tefek seyler varsa eder onlari da bu sayede kolaylikla halledebiliyorsun.
Ornegin marketinden rahatlikla alisverisini yapabilirsin. Hem de piyasadan daha
diigtik fiyata. Sonra kuru temizleme, terzi, kuafbr ufak tefek islerini
halledebilecegin her tiirlii imkan saglanmig durumda. Spor salonundan duslara;
Starbucks’ina kadar her sey elinin altinda oluyor. Simdi sana bu imkénlar
saglanmisken daha iyi imkan sunabilecek bir baska yer olmadigi siirece
calistigin yeri birakip gitmek istemezsin. Kim var olan konforunu bozmak ister
ki...”

K8: “.. Bdylelikle isveren galisanlara standartlarin (izerinde; hatta belki de
baska yerde bulmasi icin ayrica ¢aba ve zaman sarf etmesi gereken bir imkan

saglamig oluyor. Bu da glintimiiz sartlarinda bulunmaz bir nimet.”

Katilimcilarin goéruslerinde de vicut buldugu Uzere emege sunulan imkanlar
metalasan tlketim kanallari Uzerinden desteklenmektedir. Ornegin son yillarda
elinde taninmig markalara ait kahve bardaklariyla ofise/ise giden caligsanlarin sayisi
gitgide artmaktadir. Ustelik sermaye bunu, emege kendi igyeri sinirlari igerisinde
sunmaya calismaktadir. Mulakatlar icerisinde de katilimcilar banka igerisinde Unl{
kahve markalarina ait dikkanlarin bulundugunu pek ¢ok kez dile getirmistir.
Gorlldugu Gzere sermayenin emege sagladigi imkanlar dahi kapitalist sistemin
gOsterisgi tiketimine atifta bulunmaktadir. Adorno ve Horkheimer'in 1940°’ta ortaya
attigi kiltir endistrisi olgusu da buna hizmet etmektedir. Oyle ki modern hayat;
birey, kiltir ve Uretim iligkileri lizerinde dahi etkisini géstermektedir. Ornegin K13
isverenin sundugu imkanlari kendi Uzerinde yarattigi etkiyi su cumlelerle ifade
etmigtir:
“Beyaz yakalilarda bazi hareketler vardir. Digaridan baktiginda bu hareketler

etiket gibi olmustur ve kurumsallik géstergesi olarak kabul edilir. Insan béyle bir

yerde calisinca nasil desem hani plaza insani olursun ya... Onunla motive
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oluyorsun iste. ister istemez havaya falan giriyorsun. Kendine giivenmeler, agiz
kirmalar falan... Kurumsal hayatin verdigi 6zgiiveni tasiyorsun omuzlarinda.
Pismanlikla birlikte gelen bir haz var nedense bu ézgiivende. Sonucta lanet
ediyorsun ama elinde de bankanin igerisinden satin aldigin o (nlii kahveciye ait
karton bardak... Disiin bak onu bile sunmus sana igveren. Finans sektériinii
elinde karton bardakla sanki sen kurtariyorsun. Bunlardan o kadar ¢ok gérdiim
ki bizim sektérde... Ornedin bir toplantidayiz; “Senin tipin belli, ¢apin belli.
Elinde karton bardak kahvenle ne anlatmaya calisiyorsun?” diyesi geliyor

insanin.”

S6z konusu 6rnedi Gramsci Uzerinden agiklamak konuyu daha anlasilir kilacaktir.
Gramsci (2015: 309-310); Henry Ford gibi fabrika sahiplerinin is¢inin kisiligi ve
ruhsal dinyasi ile ilgilenmedigini soyler. (Gramsci’nin bakis acisiyla bu ancak
zanaat Uretiminde agida cikabilir. Cunkud isginin kisiliginin Urettigi seye yansimasi
sanat ile emek arasindaki iligkinin gugli oldugu bir Gretim bicimi igin gecerlidir.)
Dolayisiyla aslinda katihmci goruslerinde de vicut buldugu Gzere sermaye, emegin
bos zaman aktivitelerinin ne oldugu ile ilgilenmemektedir. Gramsci (2015: 303-304)
bu tdr girisimlerin amacinin “is disinda, yeni (retim ybntemiyle tiikenmis isginin
fizyolojik ¢okiistinii dnleyen belirli bir psiko-fiziksel dengeyi korumak” oldugunu
savunmaktadir. Ona gore sermayenin ilgilendigi yalnizca yeni Uretim yontemleri ile
yasam bicimi ve duslnce tarzi arasindaki uyum surecidir. Cunkd bunlar normal
hayatin akisi igerisinde ayriimaz bir butindir. Bu alanlarin herhangi birinde
sermayenin yapacag! bir dizenleme digerleri Gzerinde de etkili olmaktadir.

Marx ise igerisinde bulundugu dénemin kosullarindan hareketle Uretim araclari ile
emegin denetlenmesi ve sOmdurtlmesi arasindaki iliski Gzerine odaklanmaktadir.
Fakat gunumuzde kapitalizm, icine Uretimi ve tuketimi birlikte alacak sekilde gitgide
genislemektedir. Bu da Uretim araglarinin mulkiyetini elinde bulunduran sermayenin
denetim ve sémurlyl yalnizca isciler Gzerinde degil, tlketicileri de kapsayacak
bicimde genigletmesine yol agmaktadir (Ritzer, 2000: 84-85). Nitekim toplum
icerisinde emegin ayni zamanda tuketici konumda olmasi da bunun Uzerinde son
derece etkilidir. TUketicilerin tiketim kararlarinda sermayenin baskisi denetleme ya
da etkileme gabalarina da yansimaktadir. Oyle ki Ritzer (2000: 82, 85) Uretim
araclarini bir yaniyla iscileri denetim altina alinip sdmdarulmesini saglayan araglar
olarak nitelendirmektedir. Bu goéristen hareketle tiiketim aracglarinin benzer sekilde,
insanlarin mal ve hizmet edinmelerini ve birer tuketici olarak denetim altina alinip

sdmurilmelerini saglayabilecegi ifade edilmektedir. Kisacasi ginimuzdeki sekliyle
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kapitalizm, Uretici kitle olan emegin tam anlamiyla denetlenebilir ve somurulebilir
olmasi icin aslinda kendine uygun bir tuketici kitle yaratmaktadir. Caligmadaki
orneklerden yola ¢ikarak Ritzer’in (2000: 86) de deyimiyle somarulebilir kitleler agir
bir zorlamaya maruz kalmadan daha yumusak ve daha ayartici tekniklerle denetim

altina alinmaya caligiimaktadir.

4.5.2.1.2. isyeri Sinirlari Disinda Bos Zamanin Denetimi

Mulakat gergeklestiriien kisilerden 9una bulusma 6ncesinde miulakattan
bahsedilmemis konusmanin akisi yonlendirimeden sohbet sirasinda arastirmaciya
gbzlem firsati tanimasi agisindan olagan akisina birakilmistir. Oyle ki bu kisilerle
gerceklestirilen bulusmalar esnasinda en ¢ok bahsedilen konu is olmustur. Daha
sonra bu kisilere mulakatla ilgili bilgi verilmis; mulakata iliskin diger sorular da
yoneltilerek milakat sureci tamamlanmistir. Her ne kadar milakata gegcildiginde
katilimcilar yeri geldiginde “is diginda ige iligskin konulardan bahsetmiyoruz” seklinde
cevap vermis olsa da serbest birakilan ayni zamanda gbézleme imkén taniyan
sohbet akisi esnasinda en c¢ok deginilen konunun yine c¢alisma kosullari, is

yogunlugu, ise iligkin rutin konular oldugu goralmuastur.

Mulakatlar sonucu saptanan bulgu; ise 6zgu faaliyetlerin giin gectikgce bos zamani
istila etmeye baslamasidir. Ozellikle teknolojik gelismeler sermayeye bu konuda
blylk avantaj saglamaktadir. Ornegdin K4 ve K11 igerisinde bulunduklari durumu su

sekilde ifade etmislerdir:

K4: “Simdi telefonumuzda bir uygulama var. Mailler o programa diisiiyor. Bos
zaman igerisinde bakmak zorunda degilsin. Ama diyelim ki ¢ok énemli bir sey
oldu ve lst ybneticin seni aradi ve maille ilgili bir sey sordu ya da séyledi. O
zaman o maile bakman gerekiyor. Ya da ayni sekilde telefona cevap vermen
gerekiyor. Bir kere ben uygulamayi sildim mesela. Bir giin denk geldi. Mdddiriim
“... (Ismini séyliiyor) Su maili gérdiin mii?” diye sordu. “Yoo gérmedim. Benim
telefonumda ariza var. O ylizden mail bana dlismedi.” dedim. Ne yapti biliyor
musun? Gitti. O uygulamayii telefona ylikleyen birime kadar ulasti ve tekrar
ylikletti. “Bu uygulama yiiklenecek. Gel yapamiyorsan birlikte yapalim” dedi.
Zorla ylkletti yani.”

K11: “Herhangi bir durum karsisinda isler aksamasin diye banka bize bilgisayar
temin etti. Oyle olunca ister istemez yazismalar ve ig igin kullandigimiz sistem
PC’nin iginde kurulu olarak geldi. Hafta ici, hafta sonu; ¢alisma saatleri icinde ya

da diginda bir bildirim geldiginde otomatikman biz de haberdar oluyoruz.
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Gorismelerde K4 ve K171'in godrislerine benzer pek g¢ok ornekle karsilagiimigtir.
Teknolojinin gelismesi her an her seye ulasimi kolaylastirmaktadir. Teknolojinin bu
avantajl tum olanaklariyla sermayenin kullanimina sunulmaktadir. Sermaye ise
firsatlarin tim nimetlerinden faydalanmaktadir. Gaulejac (2013: 157) da benzer savi
desteklemektedir. Ona gore gelisen teknolojiler sayesinde ofis ortami emegin
bulundugu herhangi bir yerde kolaylikla olusturulabilmektedir. Boéylelikle kisisel
zaman da somirgelesmektedir. Oyle ki giinimiizde pek ¢ok calisan bu konudan
yakinmaktadir. Ozellikle cep telefonlari, diziisti bilgisayarlar ve e-postalar yoluyla
surekli iletisim  halinde olunmasindan dolayr isten tam anlamiyla
uzaklasamadiklarina dikkat cekmektedir (Bovee, 2007: 336).

Gorluldugu Uzere emek ister istemez bos zamani igerisinde ise iliskin bir faaliyette
bulunur hale gelmektedir. Ozellikle direnme bdliimiinde de deginecegimiz lizere pek
cok katimci bos zamanlarinda ise iligkin faaliyette bulunmaktan sikayet ederken
tepki gostermedigini fakat bunun farkh nedenlerinin bulundugunu 6ne strmdusglerdir.
Katilimcilar her ne kadar bu durumdan sikayet etseler de calisip calismama
kararinin kendi tasarruflarinda oldugunu dile getirmiglerdir. Fakat sonu¢ olarak
verilen kararin galismaya yonelik oldugu gortlmustir. Oyle ki katlimcilara bos
zamanlarinda gelen maillere ya da telefonlara bakmama gibi bir lUksleri olup
olmadigi soruldugunda; genellikle alinan yanit; isyerinde ybéneticilerin bdyle bir
zorlamada bulunmadigr fakat aldiklari sorumluluk nedeniyle kendilerini mesajlara ya
da aramalara geri donus saglamak ya da bos zamanlarda calismak zorunda
hissettikleri seklinde olmustur. Ornedin bos zamanlarinda galismayi gerektirecek
pek ¢ok durumun ortaya c¢iktigini sdyleyen K1, gdérismesinde konuya iliskin su

ifadelere yer vermistir:

“Yeri geliyor isyerine gitmek zorunda kaliyorsun, yeri geliyor bir maile déniis
yapman gerekiyor. Ama izindesin, tatildesin ya da evde hasta yatiyorsun. Ne
fark eder ki... Yéneticin sana “Bu konuda gelismeni istiyorum ileride sana
faydasi dokunur o ylizden ... yere sen gitsen daha iyi olur’ dediginde
gitmeyecek misin? Ben gidiyorum ¢linkli sonunda ylikselme gansin var.
Ozellikle merkez binada olmak ¢ok 6nemli... Burada olmak ve gegislerde
calismak bliyiik anlam ifade eder ¢alisanlara. Béylelikle sistemi ilk sen tanirsin.
isi en iyi sen égrenmis olursun. Midiir bile bilmiyor diisiin... Yeri geldiginde
bunu avantaja déndistirmek senin elinde. Sorumluluk almazsan bir yerlere

gelmen gok zor. Isi bileceksin ve en iyi sekilde yapmaya galisacaksin. Bunun da
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ne yazik ki zor taraflarindan biri bu. Her an; her yerde ¢alismaya hazir olman

gerekiyor.”

Miulakata katilan diger kisilerden de benzer dénusler alinmistir. Kisiler her ne kadar
bos zamanlarinda (hafta sonu, aksam is cikisl, 6gle aralari, resmi tatiller ya da
senelik izinler) ¢alismadiklarini dile getirmis olsalar da pek ¢odu “acil yetismesi
gereken igler vardr’, “isler benim sorumlulugumda oldugundan kayitsiz kalamam”,
“verilen egitimi platform (zerinden tamamlamam | egitime katilmam gerekiyordu” ya
da “kendimi geligtirebilmem / toplantilara hazirlikli katilabilmem igin arastirma
yapmam gerekiyor” gibi nedenler belirterek bos zaman igerisinde ise iligkin en az bir

faaliyette bulundugunu ifade etmiglerdir.

Katilimcilarin bos zaman igerisinde ise iligkin faaliyette bulunmasinin bir baska
nedeni ise “yéneticimin tepkisinden ¢ekiniyorum” olmustur. Ornedin E7 ydnetici
baskisinin Uzerine bir de teknolojinin izin verdigi ulasilabilirligin eklenmesiyle

icerisinde bulundugu durumu soyle izah etmigtir:

“Sana séyle séyleyeyim. Bu bir zorunluluk dedil. Herhangi bir yaptirimi da yok
aslinda. Ama su var: Bir sonraki glin y0neticinin ylzi diser. Mailini
cevaplamamak, telefonu agmamak ya da Whatsapp'tan gelen bir mesajina
cevap vermemek yoneticinin bir sikintiyla karsilasmasina neden olabilecek
herhangi bir duruma déndistiginde bu senin igin de blyiik bir sorun demek.
Sen de bundan emin olamayacagdina gére illa ki cevapliyorsun. Sadece yoénetici
de degil. Simdi bizim bélimdiin diger béliimlerle etkilesimi isimiz geregi fazla. O
ylizden oradan bir yetkilinin sana ulasamamasi ve bu durumun kendi yéneticinin
kulagina gitmesi pek hos karsilanmaz. Midlriin yine surati diiser yani. Hatta
ugrasir seninle. Buna tam mobbing de denemez ama ufak bir ételeme baglar

yani.”
K9 da E7 ile benzer disUnceleri dile getirmigtir:

“Ya aslinda béyle bir zorunluluk yok ama ister istemez kendini bunun igin
zorunlu hissediyorsun. Diyelim ki sana bir mail génderdi ybneticin ve sen geri
déniis saglamadin. Bu sefer farkli yéntemlerle ulasmaya caligiyor. Ornegin
gecenlerde mailine kimse geri dénmeyince: “Maili gérdiiniiz de mi cevap
vermiyorsunuz yoksa umursamiyor musunuz?” diye bir mail daha atti. ster
istemez sen de geri déniiyorsun maillere. Yine gegen glin gece saat 2'de atmis.

Kadin hig uyumuyor herhalde. Elinde olsa ona da o saatte yanit bekler...”
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Bauman ve Lyon (2013: 65) s6z konusu durumu Kkisisel panoptikonlarin
olusturulmasi olarak ifade etmektedir. Onlara gbre c¢alisanlarin her an Ustlerinin
emrinde olmasi ve bunu kesintiye ugratmalari kendilerince blyUk bir hatadir. Pek
¢ok katihmcida benzer ifadelere rastlanmistir. Ayrica érnekten de anlasilacagi Uzere
nedeni ne olursa olsun katilimcilarin bos zaman igerisinde ise iliskin herhangi bir
faaliyette bulunmasi gunlik calisma suresini de dolayli olarak artirmaktadir. Nitekim
calisanlar bu sureler icinde her ne kadar iste§e bagh olarak g¢alismayi tercih
ettiklerini dile getirseler de sermaye icin arti deger Uretiimeye devam edilmektedir.
Oyle ki calisanlar séz konusu emegin karsihdini almak sdyle dursun bunu
sermayeden talep dahi etmemektedir. Ornegin E6 glnlik calisma siresinin bu tiir

nedenlerden 6tlrl higcbir zaman 9 saatle sinirli kalmadiginin altini gizmektedir.

“... Mesela verilen egitimler (izerinden bir 6rneklendirme yapayim. Simdi édle
arasi gerceklegtirilen bir egitim var diyelim. Mdidiiriin de bu egitime katiimanin
senin agindan avantaj olugturacagini séyliiyor. Sen de ister istemez bu egitime
katilmak zorunda kaliyorsun. Ya da portal (izerinden gelen bir egitim var. Bu
egitimi igin yogunlugu nedeniyle is saatleri icerisinde yapmaya zaman kalmiyor
ya da mdaddrin “bu tir egitimleri evinizde tamamlayin” diyor. Egitimleri alma
zorunlulugu oldugu icin de ya eve gittiginde ya da hafta sonu almak zorunda
kaliyorsun. ister istemez isi eve tasiyoruz yani. Cinki midir is saatleri
icerisindeki performansinin baska igler yiiziinden diigmesini istemiyor. Simdi
ben sana nasil ginliik ortalama ¢alisma siiremiz 9 saat diyeyim. Bu bir de en
kiigiik 6rnek. igler yetismedigi zaman ya da acil ¢ikan durumlar karsisinda

stirenin artmasindan bahsetmiyorum bile.”

Calistigi bankada hafta sonlari g¢alisiimadigini séyleyen E5 ise belirlenen hedef
dogrultusunda igin belirli bir zaman dilimi igerisinde yetigtiriimesi gerektigini one
surmekte bu nedenle de isin yetismesi igin kimi zaman c¢alisma saatlerinin ister

istemez sarktigini ifade etmektedir.

“Banka icerisinde belirlenen bir is plani var. Normal olan hedeflenen siire
igerisinde o isin bitmesidir. Aksi halde verimsiz oldugun diigtindiliir. Simdi ben de
arada hafta sonlar ¢alisiyorum. Ben isimi sevdigim igin bana c¢alismak zor
gelmiyor. Bu bir zorunluluk degil. Sonugta senin performansini etkiledigi icin sen
de ister istemez c¢alisman gerektigini digtniyorsun. Bogs zamanlarda
calismasan olur mu? Evet olur. Ama isler de bir sekilde bitmek zorunda. Nasil

planlayacagin sana kalmig. Bununla ilgili herhangi bir baski yok yani. Baski yok
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dediysem performansini etkileyecedinden yine yetistiremezsen miidiire hesap

vermek zorunda kalabilirsin.”

K12 de benzer sekilde calisma saatlerinin esnek oldugunu ve bu esnekligin

kendilerini nasil etkilediginden su sdzlerle bahsetmistir:

“Normal kosullarda calisma siremiz glinliik 9 saat. Fakat biz hep bunun
lizerinde c¢alistik. Su an c¢alistigim birimde “Allah ne verirse” geklinde
galigiyoruz. Sana net bir saat veremem ama emegini sonuna kadar
kullandiklarini  s6yleyebilirim. Sabah 8:00°de c¢alismaya bagslayip gece12’de
bilgisayari kapattigimi biliyorum. Bazen banka icerisinde buylik sistemsel
gecisler olur. Ornegin IT departmaninin bu sekilde gegisleri oldugunda
sabahtan diger sabaha kadar c¢alistigimiz vs. de oluyor. Hatta gece 3'te 4'te
ybneticimize “sunlari sunlari yaptik” diye mail atmisligimi biliyorum. Bu da dyle

az buz olmaz yani... Belirli dbnemlerde hep boyle ¢alisiyoruz.”

Ayrica mulakattan elde edilen bulgulara dayanarak isin Uzerindeki denetim yetkisinin
sanayi Uretiminde ustabasinin gercgeklestirdigi denetim yetkisinden oldukca
uzaklastigi gérilmektedir. Burada ise iliskin tim sorumluluk ¢alisanlarin omuzlarina
yuklenmistir. Zaman ve mekan Uzerinde gerceklesen esneklesme her ne kadar
¢alisanlarin hayatini kolaylastirir gibi gérinse de aslinda dezavantajli bir duruma yol
agmaktadir. Sorumluluk artigi ile gergeklestirilien yeni denetim bicimi hizmet
sektorinde hem kendisini gizlemeyi basarmis hem de yine fazla ylklenen

sorumluluk nedeniyle kiside hep daha ¢ok galismasi gerektigi algisi olusmustur.

Omay (2008: 126) bos zamani; “calisma igin yenilenme, stresten uzaklasma ve
tekrar ¢alisma icin gereksinim duyulan gicu toplama amagh ihtiya¢ olan zaman”
olarak tanimlamis olsa da pratikte ne yazik ki bu ihtiyaci gidermek caliganlar
acisindan pek mumkin olamamaktadir. Bu goéris miulakat sonucu elde edilen
goriglerle de desteklenmistir. Milakat surecinde pek ¢ok calisan bos zamanlarinda
cogunlukla ise iliskin seyler dusunduklerini hatta bunlarin gogu zaman sohbetlerine
yansidigini dile getirmiglerdir. Katihmcilar arasinda “terfi almak igin daha neler
yapilabilir kendimi daha fazla nasil gelistirebilirim”in yollarini arayanindan (E2, K2,
K5, K8, K11); isin ylrutllmesine iligkin fikir gelistirmeye ¢alisanlara (E4, E7, K6, K7,
K12, K13), sonunda alacag! puan ile kariyerinde ylkselmeyi saglayacak sinavlarin
aklindan hi¢ c¢ikmadigina deginenlerden (E5, K9); yarim kalan isi naslil
tamamlarim”in hesabini yapanlara (K4, E1, E3) kadar pek gok ornege rastlanmigtir.

Orneklerde durumlar farkli olsa da kisilerin bulustuklari ortak nokta neredeyse
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hepsinin bos zamanlarinda fiziken, ruhen ya da zihnen ise iligkin faaliyetlerle mesgul

olmalaridir.

Sariipek (2016: 122) “Zaman Baskisi Altinda Calisma ve Bos Zaman Algisi” adli
¢alismasinda gunumizde insanlarin zihinlerinin ¢alismadiklari zamanlarda dahi
isleriyle mesgul oldugunu ifade etmektedir. Sariipek’e gdre galisanlarin bos zamani
sermaye tarafindan kolaylikla denetlenebilmekte ve yonetilebilmektedir. s
yasaminda esneklesme ve beraberinde ortaya cikan c¢alisma bicimleri emegi
rahatlatmaktan ¢ok, daha fazla calismaya yonlendirmektedir. Tam zamanl Uretim,
performans degerlendirmesi gibi yontem ve uygulamalar bos zamanin kontrolinu
dolayli olarak sermayeye aktarmaktadir. Ayrica yasam boyu 6grenme gibi yénetim
felsefeleri kisilerin calisma algisi Uzerinde son derece etkili olmaktadir. Buna bagli
olarak cesitli sertifika programlari, kisisel gelisim seminerleri, ¢calisanlarin kariyer
gelisimlerine yonelik bilgisayar, yabanci dil kurslari gibi kurslar populer hale
gelmektedir. Kisacasl bos zaman, emegin kendisine degil aslinda sermaye adina

deger yaratacak bir kisir dénglye girmektedir.

Asagida konuya iliskin drnek teskil etmesi acisindan K171’in ifadelerine yer

verilmistir:

"Mesela bizim yetkilimiz giinceli siirekli takip etmemizi istiyor. O ylizden eve
gittigimde ya da hafta sonlari séyle bir internette takildigim arastirma yaptigim
¢Ook oluyor. Clinkii arada sorular sorup dikkatimizi ve bilgimizi 6lgmeye calisiyor.
Ben de hazirliksiz yakalanmamak igin arastirma yapmaya, &grenmeye
calisiyorum. Bilgiye ulasmak artik ¢cok kolay. Telefon hep elimizde. Ee internet
stkintimiz da yok. Bir de bunun kariyerim agisindan da bana avantaj

saglayacagini digiindyorum. Genel itibariyle bu sekilde ¢aligiyorum ben.”

Katilimci goruslerine gére; Omay’in (2008) calisma dizeni tarafindan emege verilen
zaman olarak bahsettigi bog zaman yine sermaye tarafindan karsiliksiz olarak geri
alinmaktadir. Ustelik emek bunu riza gostererek yapmaktadir. K6 iginde bulundugu

kisir dénglyt su sozlerle anlatmistir:

“Bos zamanlarinda igle ilgili siirekli kafanda bir seyler oluyor. “Haftaya ne tarz
bir program diizenlesek? Dikkati arttirmak icin ne gibi yeni ybntemler
kullanabilirim?” vs bunlar isi gelistirmek igin disindigim seylerden 2 érnek
sadece. Ama aklina takilanlar sadece isin yiiritilmesiyle de alakali olmuyor.
Ayni zamanda kendinle de ilgili seyler diisiinliyorsun. Mesela “Ydneticimle bu

tarz calismaya daha ne kadar dayanabilirim? Acaba terfi almasaydim daha mi
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mutlu olurdum?” falan filan... Bunlar hep kafada dénip duruyor. Sonra bir
bakiyorsun hoop pazartesi gelmis ¢atmis sen yine iginin basindasin. Sdrekli is
digiinmek senin o ortamdan kopmani bir sekilde engelliyor. Bu ister istemez
senin yorgunlugunu da arttiriyor. Onceki galistigim yerde béyle bir derdim
yoktu. Sabah 9'da igbasi yapar aksam 6’da isten c¢ikar eve giderdim.
Sorumluluklar arttikca o 6zgiirliigli de kaybetmeye basliyorsun ne yazik Ki...

Kisacasi “bliylik basin derdi de biiyiik oluyormus.” Onu anladim.”

Goraldugu tzere galisanlar bos zamanlarinda ne fiziken ne ruhen ne de zihnen isten
uzak kalamadiklarini dile getirmektedir. Kigiler her ne kadar bundan rahatsiz
olduklarini savunsalar da kendilerini aksini yapmaktan alikoyamadiklarini ayrica
eklemektedirler. Oyle ki bu durumun kimi zaman 6gle aralari ya da sigara / kahve
molalarina da yansididi yine miilakatlarda pek cok kez ifade edilmistir. Ornek olmasi

acisindan katilimcilardan E4’tGn konuya iliskin goruslerine yer verilmistir:

“Genelde molalarda is arkadaslariyla birlikte oluyoruz. Ozel hayata iligkin
sohbetlerimiz de oluyor. Ama ige iliskin ¢ok fazla sohbetimiz oluyor. Cilnki ayni
is ortamindasin. Ani o kisilerle paylasiyorsun. lIster istemez laf déniiyor
dolasiyor bir sekilde ise geliyor. “Su is ne oldu?”, “Bu is tamamlandi mi?” gibi

pek ¢cok konu konustugumuz oluyor.”

Konunun bagindan itibaren degindigimiz orneklerden de anlasilacagr Uzere
¢alisanlarin bos zamanlarinda dahi ise iliskin pek ¢ok konuya kafa yordugu
gorilmektedir. Ozetle, esneklesme ile birlikte galisma saatleri gin gectikge
gbérinmez bigcimde ve fark ettirmeden bos zamani istila etmektedir. Gorlgler
literatirde rastlanan calismalarla da desteklenmistir. Dolayisiyla sermaye bos
zaman igerisinde de emekten faydalanir hale gelmektedir. Nitekim arti deger surekli
artmaktadir. Ayrica galisanlarin iglerinin bir pargasi olarak algiladiklari ¢alisma ve
bos zaman arasindaki ayrimin flulasmasina firsat taniyan yeni yontem ve metotlar
ayni zamanda goOrinmez denetimi rizaya dayali bigcimde mesrulastirmaktadir.
Mulakat slrecinde katihmcilardan 2. asamada goOrunur ve goérinmez denetimi
tanimlamalari istenmis fakat higbiri goérinmez denetimi tarif edememistir.
Devaminda yoneltilen sorularla uygulamalarin 6zune indikge aslinda bunlari birer ige

iliskin denetim sekli olarak tarif ettikleri saptanmistir.

4.5.2.2. Galismaya iliskin Denetim

Aragstirmamizda ¢alismaya iligkin denetim gorunir ve gorinmez denetim olarak 2'ye

ayrilmis ve bu sekilde incelenmistir. Mllakatlardan elde edilen cevaplar kapsaminda
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ele alinan bigimiyle ¢alismaya iliskin denetim bigimleri ve bunlarin alt bagliklari Sekil

4.7’de gorulmektedir.

Sekil 4.7. Galismaya iliskin Denetim Bigimleri

Kurum Igi Denetlemeler]

Goruniur Denetim

Isletme Icerisindeki
Biirokratik Isleyis

Toplam Kalite Yonetimi
Uygulamalari
/(Gérijnmez Denetimj
| :
&/{ Insan Kaynaklari
kYénetimi Uygulamalari

_/G'anoptik Stratejilea

Elde edilen bulgulara dayanarak soyleyebiliriz ki katiimcilar gortnuar denetimi
oldukgca basit haliyle ele almakta; goérinmez denetimi bir denetim sekli olarak
algilamamaktadir. Hatta katilimcilar bu denetim seklini iglerinin bir parcasi olarak
isletme icerisinde uygulanan metotlar seklinde degerlendirmektedir. Mulakatlar
oncesinde yapilan literatur taramasinda hangi uygulamalarin denetim Uzerinde rol
oynadigi arastiriimig; katilimcilara bu arastirmalar neticesinde hazirlanmis sorular

yoneltilmistir.

GUnUumuzde sermaye, emek ustindeki tahakkimun( teknik ve burokratik denetim
aracglariyla baski ve zor kullanarak uygulamaktan ziyade ideolojik kontrol
mekanizmalari araciligiyla saglamaktadir. Temelde ideolojik kontrol mekanizmalari
denetimi gizli hale getiren uygulamalardir. Boylelikle emedin  kontrol
mekanizmalarina riza gdstermesi kolaylagmaktadir. Nitekim katilimcilarin géranur
denetim olarak degerlendirdikleri denetim sekli yalnizca biling dizeylerinde
algilayabildikleri bir denetim seklidir. Goérinmez denetim olarak ifade ettigimiz

bélimde ise katihmcilar adi gegen uygulamalari denetim araci olarak
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degerlendirmemislerdir. Aksine bu uygulamalari iglerinin bir pargasi olarak

go6rduklerini vurgulamiglardir.

Aslinda caliganlarin igletme icerisinde uygulanan yontem ve metotlara gosterdikleri
bu riza denetimi gorinmez kilmakta; sermayenin ve yoOnetimin igini
kolaylastirmaktadir. Mulakatlardan elde edilen bulgular katilimcilarin  géranur
denetimi kurum i¢i denetimler ve burokratik isleyisten kaynakli UGst yonetimin
denetimi olmak Uzere 2 baslkta siniflandirdigina isaret etmektedir. Yine ayni
bulgular gérinmez denetimin daha karmasik ve grift bir yapiya sahip olduguna
dikkat cekmektedir. Gorlinmez denetimin bu cgetrefilli yapisi denetimi gizlemekte ve
hatta emegin artik deger Uretmesi igin riza gostermesini farkh yontemlerle tesvik

etmektedir.

45.2.2.1. Gorunur Denetim

Yapilan mulakatlarda gorinur olarak algilanan denetimlerin igin denetimi ya da
c¢alisanlarin  denetimi  seklinde gerceklestirildigi  gérUlmektedir.  Katilimcilar
denetimlerin farkinda olmakla beraber bu denetimleri zaten olmasi gerektigi ve
faaliyet gOsterilen sektorin ozelligi olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle
katilimcilar aslinda denetimin  6zlinde iyi bir amaca hizmet ettigini
vurgulamaktadirlar. Denetime riza gostermesinin  nedenlerini agiklayan K5

g6riglerini su cimlelerle izah etmistir:

“Finans sektériinde igin sorumlulugu agir éncelikle bunu bir kenara koyalim.
Eger sen bunun bilincinde olursan o zaman denetimi kabul ediyorsun. Ee
sana egitim veriyor; olanaklar sagliyor. Senden de sadece igi dogru yapmani
ve ise kendini vermeni bekliyor. O yiizden de stirecin nasil isledigini de bir

sekilde kontrol etmek zorunda.”

Gorusme yapilan diger katilimcilar da K5 ile benzer gorusleri dile getirmiglerdir. Yine
pek c¢ogu denetimin, sektérin dogasinda 6n kaynaklanan bir 6zellik olmasi
nedeniyle siki bir bigcimde uygulanmasi gerektigi goérusine sahiptir. Denetimi kimin
uyguladigi sorusuna ise katilimcilardan kademeli bicimde var olan hiyerarsi
icerisinde yoneticiler tarafindan denetimin gergeklestirildigi bulgusuna erigilmigtir.
Fakat s6z konusu hiyerarsi kontrolin uygulanmasinda ayni keskinlikle
surduaridlmemektedir. Nitekim denetim calisanlar tarafindan kabul edilmekte; fakat bu
denetim ve kontrolin baskici 6zelligi reddedilmektedir. Ayrica katilimcilar, yénetici

tutum ve davraniglarinin bireysel performanslari Uzerinde oldukga etkisi oldugunu
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belirtmislerdir. Onlara gbre despot ve baskin karakterli bir yonetici ile g¢alismak
islerini zorlastirmakta; bunun aksine destekleyici ve glven verici bir ydnetici ise

iglerini severek ve isteyerek yapmalarini saglamaktadir.

iste Burawoy (2015) da “Uretim Siyaseti” adli eserinde buna dikkat gekmektedir.
isletmelerde despotik denetim bigimi yerine hegemonik denetime bagvurulmasi
calisanlarin kendilerini denetleniyormus gibi hissetmemelerine yardimci olmaktadir.
Ya da bu denetimi hissetseler dahi siireci normal karsilamalariyla sonuglanmaktadir.
Katilimcilarin gorinir olarak algiladi§i denetim seklinde gérinmez olan da tam

olarak budur.

Denetim ve kontrollin, ¢calisan sorumluluk alacak seviyeye gelene kadar yoneticiler
tarafindan bazen baski altinda tutularak bazen de hareket 6zgurliglu taninarak

uygulanmasi gerektigini dustinen K7 dustncelerini su sekilde belirtmigtir:

Calisirken genelde sorumluluk bizde. O nedenle rahat bir ¢galisma ortamimiz
oldugunu séyleyebilirim. Verdigin her karar sorgulanmiyor. Ama yine son s6z
mdddrin. Arada gergeklestirilen toplantilar kimin sirece ne kadar hakim
oldugunu gésteriyor zaten. Yaptigin iste ¢aylaksan daha ¢ok izleniyorsun ya
da kontrol ediliyorsun. Denizde yizmeyi yeni égrenen bir ¢ocuk gibi diisdn.
Once anne ya da baba ¢ocuda kolluklarini takar ve kucaginda tasir degil mi?
Sonra yavas yavas aliginca kucadgindan indirir. Suyun Ustinde durmayi
basarinca da kolluklar ¢ikarilir. Tamamen giiven verdiginde ise artik o gocuk
tek basina denize girmeye baslar. Iste tam olarak béyle bir sey. Sorumluluk
alabildigini gésterdiginde bir yere bagli oluyorsun ama sorumluluk tamamen
sende oluyor. Diger tirlii attigin her adimda bilgi vermek zorunda kalirsin,
sdrekli izlenirsin ya da verdigin kararlari slrekli bir (st birime danisman

gerekir.”

Calisanlara ne tir bir denetim ve kontrol slreglerinden gegtikleri soruldugunda
kisilerin banka igerisinde gerceklesen denetimleri gdérinir denetim olarak
nitelendirdikleri géralmastar. Bunlar katihmcilar tarafindan kurum ici denetlemeler ve

Ust ydnetimin denetimi olarak siniflandiriimistir.
- Kurum lgi Denetlemeler

Yapilan mulakatlarda denetim denilince c¢alisanlarin aklina ilk olarak kurum igi
denetimlerin geldigi ve yoOneltlen soruyu bunun Uzerinden cevapladiklari
gorulmustir. Cevaplanan sorularda ortaya c¢ikan hakim goérids ise; kurum igi

denetimlerin teknik bir denetimden 6teye gecmedigi yoninde olmustur.
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Katilimcilar tarafindan ilk olarak bankalarin genel mudirlik dizeyinde
gerceklestirilen denetimlerin her yil belirli donemlerde yapildigi belirtiimis; yine bu tar
denetimlerin olagan kabul edildigi gortlmastir. Katiimcilardan K2'nin kurum igi
denetimlere iligkin gorugleri denetimlerin  surekliliine ve yogunluguna 1sik

tutmaktadir:

“Bankada bir i¢ kontrol birimi var. Yaptigin her ig onlarin kontroliinden de
geciyor. O ylizden her yaptigin isin bir aciklamasi olmali. Ayrica yaptigin her
islem girdigin sistem vs hep kontrol altinda. Bizim sisteme giris yaptigimiz
saatten tut inceledigimiz belgeye kadar her islem kaydediliyor. Hepimizin
kendine ait kodlar1 var. O kodlar incelenen belgelerde goriiliiyor. Bence bdyle
olmasi ¢ok mantikli. Cilinkii yapilacak en kii¢iik hata bile senin basina is

acabilir.”

EG ise yine kurum igi denetimlere isaret ederek donemler halinde gerceklestirilen

teknik denetimlere vurgu yapmistir:

“Kurum igi denetimlerimiz oldukga fazla. Ozellikle yurtdisindan denetim igin
gelenler oluyor. Genel midirliik bu agidan ¢ok fazla denetim gegiriyor.
Sistemler inceleniyor. Eksiklikler saptanmaya calisiliyor. Her béliimiin kendine
ait olan is akiglari var. Ornedin yaptigin islemler, yazilan raporlar inceleniyor.
Talimatlar vs. kontrol ediliyor. Bunlar daha c¢ok teknik anlamda ydiriitiilen

denetimler. IT’nin sistem kontrolleri yapiliyor.”

Gorusmeler ilerledikge yapilan denetimlerin  yalnizca belirli  ddénemlerle
sinirlanmadigi tespit edilmigtir. Katilimcilar 6zellikle teknik denetim acisindan surekli
denetimin varligindan haber olduklarini; ama isin geregi durumu kabullendiklerini ve
bu gergegin farkinda olarak galistiklarini dile getirmiglerdir. Ornegin E1’in su sézleri
gérismelerde teknik denetimin boyutuna iliskin en dikkat ¢ekici ifadelerden biri

olmustur:

“Herkes ¢ogunlukla denetlendiginin farkinda aslini istersen. Farkinda da kimse
buna aldirig etmeden caligiyor. Clinkii slrekli denetlendigini disiinerek igine

konsantre olamazsin. Hata yaparim korkusu panik yaratir insanda.”

K7 de E1’e benzer sekilde sistem tzerinden denetimlerin siklikla gerceklestirildigine
dikkat gekmistir. K7 fazla mesailerin siirekli olmasi durumunda; iK’'nin ya da kontrol
biriminin hem surekli fazla mesai yapan birimin yoneticileriyle hem de calisanin

kendisiyle irtibata gectigine dedinmistir. Boyle bir durum karsisinda st ydnetimin
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fazla mesaiye kalmanin nedenlerini dahi sorguladigi ve denetimlerini goérindr

bicimde gerceklestirdigi dikkatlerden kagmamaktadir:

“Amirine haber verdigin ve ¢alismak igin sistemde kaldidin her saat icin mesai
licreti alirsin. Fakat bunda séyle bir durum var: Mesai yaptigin siire icerisindeki
tiim hareketlerin sisteme islendiginden igini olabilecek en kisa zamanda
halletmen gerekiyor. Nasilsa fazla mesai yaziyor diye uzatma sansin yok. Bir de
su var. mesaiye girdiginde illaki geri déniis alirsin (6zellikle [K'dan):
“Yetismeyen ne?, Niye bu kadar fazla mesaiye kaliyorsun?” diye soruyorlar. “Bir
aksaklik mi var?, Neyi yetistiremiyorsunuz?, Performansiniz mi disik” diye.
Ama anlamli siirelerde mesai yaparsan ya da mesai yapma nedenin gegerli bir

nedense o zaman sorun yok. Ucretini alip ¢alismaya devam edebilirsin.”

Farkli katilimcilarda da K7’nin goérlslerine benzer goérUslere rastlanmistir. Kisiler bu
tir bir denetimin Uzerlerinde baski olusturmadigini dile getirmiglerse de fazla
mesaiye kalmanin yonetim tarafindan hos karsilanmadigi bilinciyle hareket
etmektedirler. Benzer bir sonucu Nurolun (2014: 189) calismasinda da goérmek
muamkinddr. Nurol, teknik denetimin amaci ile paralel olarak bilgisayarla yurutilen
islemlerin etkin ve verimli bir bicimde yerine getirilip getiriimediginin belirlenmeye
calisildigini savunmaktadir. O ylzden yapilan islemler, isin tamamlanma sureleri
gibi verimlilik ve etkinlik bazli veriler sistemde suirekli olarak kayit altina alinmaktadir.
Dolayisiyla yapilan iglerin suresi, isin planlanmasi asamasinda az ¢ok belli
oldugundan (K7 érneginde oldugu gibi) surenin agilmasi, fazla mesai gibi islemler de
incelenmeye tabi tutulmaktadir. Teknik denetimin ydnetime her tiarli kolayhgi
sundugu, belirli algoritmalar sayesinde emegi siki takip altina aldigi kolaylikla
goOrulmektedir. Boylelikle yalnizca gunlik ¢alisma saati ya da is yogunlugu degil ayni
zamanda sermayeye maliyet olusturabilecek calismaya yonelik gereksiz

davraniglarin da 6nune gecilmeye caligiimaktadir.

Katiimcilarin ifadelerinden anlagiimaktadir ki bankalarin genel madurlik birimleri
merkezi denetimin teknik yonline bir hayli 6nem gdstermektedir. Ayrica katihmci
goriglerinde calisanlarin teknik denetimin esnekligi sayesinde pek ¢ok acgidan
siklikla denetlendigi rahatlikla fark edilmektedir. Greenbaum (1999: 86) da benzer
bir gbrisl ifade etmektedir. Ona goére bilgisayar tabanh teknolojilerin giin gectikge
Uretim surecinin bir parcasi halini almasi, veritabanlarinin birbirine baglanmasi ve
bankanin kiresel ag sisteminin kurulmasi c¢alisanlari teknik olarak denetim altina

almay! her agidan kolaylastirmaktadir.
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Mulakat bulgularindan elde edilen ve teknik denetime atifta bulunan bir diger sonug¢
ise yoneticilerin sik sik panoptik uygulamalara basvurmasidir. Panoptik
uygulamalara gérinmez denetim uygulamalari icerisinde kapsamli bir bigcimde yer
verilmistir. Fakat burada bahsetmemizin asil amaci calisanlarin bu uygulamalari
kismen gorindr olarak nitelendirmeleri ve farkinda olduklarinin altini ¢izmektir. Bazi
katilimcilar yéneticilerinin uyarilarinda kontrol edildiklerine dair ara ara bazi isaretler
verildiginin altini gizmislerdir. Ornegin K12 gdérismesinde sdz edilen konuya iligkin
ister evde ister ofis ortaminda calisilsin yoéneticilerinin kendilerinden strekli ¢evrimigi
olmalarini beklediklerine ve sistem Uzerinden c¢evrimici olup olmadiklarini sik sik
kontrol ettigine dikkat cekmistir. Katihmcilardan E2 de benzer bir durumu su

cumlelerle dile getirmistir:

“Ayni ekipte oldugum bir arkadasim 6gle aralarinda bilgisayarini hi¢ kapatmaz.
Yemegini bilgisayar basinda yemeyi tercih ediyor. O yiizden her daim aktif
goriiniyor. Ama bagta da sbyledim ya bu onun kendi tercihi. Yani kimse ona
“sen otur galigmaya devam et” demiyor. Fakat benim ¢alisma dlizenim bundan
¢ok farkli. Yalniz nedense birim igerisinde en ¢ok ¢alisan oymus gibi gértiniiyor.
Clnki ybneticimiz ne zaman sistemden agip baksa aktif gbriiniiyor. Elbette ki
hepimizin igleri yetisiyor. Ama ¢alisana yénelik algi (izerinde ¢ok etkisi oluyor bu

tip kontrollerin...”

Katiimci ifadelerinde de yer aldi§i Uzere galisanlarin yaptiklari her sistemsel islem
teknik denetimler vasitasiyla izlenmekte ve kayit altina alinmaktadir. Zaman zaman
yoneticilerin bu tir denetimlere basvurarak calisanlarini eszamanl olarak izledikleri
dahi anlasiimaktadir. Denetimin teknik ya da teknolojik 6zelliginin yani sira
¢alisanlarin yonetim tarafindan sirekli analiz edilisinde teknik denetimin begeri
yanina yapilan vurguyu g6z ardi etmemek gerekir. Evet denetimde teknik destegin
onemi 6zellikle sermaye agisindan yadsinamaz. Fakat bu tir bir denetimin emek
Uzerindeki yaptinm glclU beseri bir araci vasitasiyla saglanmaktadir. Emegin bu
araclyl kabul etmesi ve riayet géstermesi ise ancak rizasi ile midmkin

olabilmektedir.
- Igletme Igerisindeki Biirokratik Isleyis

Goérugmeler sirasinda katilimcilarin  denetimin  gorunurligt acisindan 6zellikle
vurguladiklari bir diger nokta; burokrasinin Uretim sureci igerisinde keskin bir bigimde
hissedilisi ve isin yurGtimuine kurallar ¢ercevesinde mudahil olmak durumunda

kalmalari olmustur. Banka icerisinde burokratik denetimin nisanesi olarak yazili
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kurallar ve prosediirler her durumda c¢alisanlarin kargisina ¢gikmakta hatta degisen
ekonomik konjontire ayak uydurmak adina surekli guncellenmektedir. Bu da
calisanlarin surekli degisen sisteme kisa zamanda adapte olmasini zorunlu
kilmaktadir. Ornegin E5; kurallara uymanin getirdigi zorunluluk ile Gretim slrecinin
sik sik kesintiye ugrayisini su sézlerle ifade etmistir:
“Burada blrokratik isleyis cok keskin. Kafana gbére hareket edemiyorsun.
Yénetmeliklere ya da banka igerisinde kurallara bagl kalarak hareket etmen
gerekiyor. Miiddrler de ayni sekilde bu kurallarin disina pek ¢cikmak istemiyoriar.
Cinki kuralin digina ¢gikmak demek “Bunun sorumlusu benim. Altina imzami
atarim.” demek. Ama kimse bunu kolay kolay yapmaz. Sen de calisirken ister

istemez o bliirokratik engele takiliyorsun.”

K7 de birokratik isleyis icerisinde kurallara dayali bigimde c¢alismanin kendisi

Uzerinde yarattigi sinirlayici etkiyici benzer cimlelerle ifade etmistir:

“Uzerini gizebilecedim en énemli konu burada kurumsallik ve bu kurumsallik
esneme pay! birakmiyor sana isin yliriitilmesi esnasinda. is kisiler (izerinden
dedil kurallar tizerinden yiiriiyor. Oyle olunca belirli sinirlar icerisinde ne yazik ki
hareket etmek durumunda kaliyorum. Sdreci bu gsekliyle kabullenmemin en
énemli nedeni de bu. Muamele herkese karsi ayni yapiliyor. lligkilerle

ytriimdyor is kurallarla ydirtiyor.”

Katilimci goruglerinden yola c¢ikarak ilgili literatlr incelendiginde benzer bir tespite
Nurol'un (2014) caligmasinda da rastlanmigtir. Nurol, 6zellikle finans sektdriinde
uyulmasi gereken kurallarin oldukga fazla olduguna dikkat ¢ekerek dikte edilen bu

kurallarin galisanlarin hareket kabiliyetini sinirladigina vurgu yapmistir.

Bulrokratik isleyise yonelik olarak katilimcilarin kurallar ve prosedurlerden sonra en
fazla dikkat cektigi ikinci nokta ise; calistiklari bankalarin genel mudurlikleri
icerisinde  kurumsallagmis hiyerarsik yapinin varligi olmustur. Bu konuda
katihmcilarin gorus birligine vardiklar ortak nokta; Ust yonetimin denetim ve kontrol
yetkisini kademe kademe kullanmalaridir. Oyle ki katilimcilardan E1 hiyerarsik yapi
icerisinde iglerin nasil ydOrutuldugunid ve bunun kendi calisma sistemini nasil

etkiledigini acik bir bicimde ifade etmistir:

“Bizim birimde bir benim (stimde ¢alisan y6netmenimiz var. Biz genelde
ybénetmenle muhattap oluruz. Onun (stiinde de midir bey var. Midrimiiz ¢gok
acele bir is olmadigi miiddetce kendisi bizden bir sey istemez. Miidiirle daha

¢ok genel durum hakkinda bireysel ya da toplu olarak toplantilar yapariz. Diger
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tarafta is akigini yénlendiren bizimle muhatap olan ydnetmenlerdir. Herkesin

gérev tanimlari bellidir: “Kim neyi nasil yapacak? Is nasil tamamlanacak?”

Zaten zamanla igi 6grendikge otomatige bagliyorsun.”
El’in ifadelerinden de anlasilacagi Gzere banka icerisinde hiyerarsik bir denetim
mekanizmasi mevcuttur ve c¢alisanlara kademelendirilmis yetkiler verilmistir. Bu
ornekten yola ¢ikarak daha pek ¢ok katilimcinin, gérismesinde benzer ifadelere yer
verdigi rahatlikla soylenebilir. Yonetimin olasi baski ve wuyarilarina karsi
katilimcilarda go6zlemlenen davranis sekli islerine gereken 6zenden fazlasini
gbsterme biciminde agiga ¢ikmaktadir. Fakat bunun nedeni tek basina korku ya da
stres duygusu degildir. Yapilan gértismelerde yalnizca 2 katiimci baski ve uyarilar
karsisinda korktugunu ve stres yasadigini ifade etmistir. Onlarin disinda kalan
katihmcilar farkli nedenlerden 6turi  kendilerini baski altinda hissettiklerini
vurgulamiglardir. (Ornegin; imajinin zedenlenmesi, itibar kaybi vb.). Bu kisisellesen
algi ilgingtir ki bir sonraki asamada katilimcilarda denetim ve kontrolin derecesinin
artmasi gerektigi distincesine dénusmektedir. Nitekim E5; Uretim slirecinin herhangi
bir aninda karsilasilacak bir sorunun blylUk problemler yaratmasina firsat

vermemesi adina denetimin zaruri oldugunu belirtmigtir.

Diger yandan katilimcilar yodnetimin uyarisina maruz kalinacak bir davranis
sergiledikleri dusuncesiyle baskiyl kabule gegcmektedirler. Bunda ast Ust iligkilerinde
iletisimden dogan yumusakligin etkisi oldugu dustintlmektedir. Her ne kadar kisiler
genel madurlik icerisinde keskin bir hiyerargik yapiya isaret etmis olsalar da emegin
kendini sermaye yerine koyarak disinmesi ve ileride yonetici pozisyonunda kendini
hayal etmesinin bunun Uzerinde etkisi oldugu tespit edilmistir. Katilimcilardan K2

konuya iliskin su cumleleri kurmustur:

“‘Denetimi yalnizca kayit altina almak olarak gérmiiyorum ben. Mesela arada
teftisler de oluyor. Habersiz birgok kez genel miidiir yardimcisinin gelip birimi
kolagan ettigine sahit oldum. Ac¢ik konugsayim ben de banka sahibi olsam
calisanlarin denetlenmesini isterdim. O yiizden bu bana cok afaki bir seymis
gibi gelmiyor. Yéneticilerime bu konuda saygi duyuyorum. Ozellikle is
konusunda c¢ok disiplinliler. Bbyle olunca onun sirekli bizi gézlemlemesi ve
bazen baskici davranmasi beni rahatsiz etmiyor. isini yapiyor sonugta. Biz de

isimizi yapiyoruz.”

Gorusmelerden elde edilen verilerden de anlasiimistir ki kisiler bu hiyerargik
yapilanmayi isin 6zlUnde zaten kabul etmekte kendilerini yoneticilerin yerine koyarak

verilen isler Uzerindeki denetim yetkisini yok saymamaktadir. Wright (2016) bunu
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sinif ittifakina baglar. Ozellikle yénetici olabilme potansiyeli tasiyan calisanlarin
mevcut sinif arzulari, konumlari itibariyle egemen somuren sinifa daha yakin
olmaktadir. (Benzer yaklagima ayrintilariyla gériinmez denetim bigimlerinden 6rgit
kultdrd icerisinde deginilecektir).

Ayrica gunumuzde degisen yonetici profili de emegin sermayeye yaklasimini
farklilastirmakta ve yine emegin sermayeyi degerlendirme bigimini degigtirmektedir.
Oyle ki yéneticilerin despotik tutumundan kaynaklanan gatismaci yaklagim yerini
daha 1imh bir iletisime birakmakta hatta emedi sugu kendinde arar hale
getirmektedir. Katilimcilarin bu konudaki goérusleri birbirine oldukga benzerdir.
Katilimcilardan K1 ve K4’Un s6z konusu ydnetici tutumlarina yonelik gorusleri ve

kendileri Gzerinde biraktigi izlenimler benzer ciimlelerde vicut bulmustur:

K1: “Bizim midiriimiiz éyle sirekli odasinda oturan, calisirken bize hétsét
eden (despot demek istedi) miidirlerden degil. Ama gbézii her yerde sanki
adamin. Her seyden haberi var. Arada “siz beni duymuyor zannetmeyin ben
her seyi gériir duyarim”. diyerek takiliyor bize. Ama bazen toplantilarda éyle
noktalara deginiyor ki durup dislnlyorsun “ben bunu ne zaman séyledim
acaba” diye. Ya da kimden duydu acaba diyebiliyorsun. O ydnden asiri
dikkatli... O béyle olunca sen de ister istemez dikkatli olmak zorunda
kaliyorsun hata yapmamak icin. Sikdyetci miyim? Aslinda degdilim. Cinkdii
zaten adamin isi bu. Ben de olsam ayni seyi yapardim.”

K4: “Eskiden &6yle miiddrler varmis ki béyle elinde sopa sinifta gezen
o6gretmen misali. O zaman sucglu daha ¢ok midiir oluyormus. Clnki ¢alisanlar
cogunlukla mdadiriin davraniglarina baglh olarak hata yaptiklarini dile
getirirlermig. Simdi ise durum c¢ok farkli. Evet arada sana yine uyarilarda
bulunuyor ama bu elinde sopasi hadi ¢aligin kéleler seklindeki bir yaklagimdan
daha etkili oluyor. Neden dersen ¢iinkii bu sefer sen kendini sucgluyorsun.
“Ben niye yapamiyorum. Ben yetersiz miyim” diye... Bunu kendimden pay

bicerek anlatiyorum.”

Goruldagu Uzere katihmcilar ve kurduklari cimleler degisse de yaklagimlar hemen
hemen ayni kalmaktadir. Kiginin kendisini ileride yonetici pozisyonunda goérmek
istemesi, yoneticilerin gecmise nazaran galisanlara daha iiml yaklasmalari, emegin
sinif bilincinin zayiflamasi; bunlarin hepsi bir araya geldiginde emegin sermayeye ve

Uretim sdrecine bakigini farklilagtirmakta; hatta onu riza géstermeye itmektedir.

Yapilan gérusmeler sonucu elde edilen bir bagka sonug ise igyerindeki burokratik

isleyisin ayni zamanda c¢alisanlarin birbiri (zerindeki denetim yetkisine de
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yansimasidir. Ornegin E2 banka igerisindeki biirokratik denetimin uygulanmasini,
¢alisanlari da igine alacak sekilde genisletiimesi olgusu Gzerinden agiklamaktadir.
E2'ye gobre denetim vyalnizca Ust ydnetimin gergeklestirdigi olgu olmaktan

uzaklagsmakta; ¢alisanlar arasinda ve birbirleri Uzerinde uygulanir hale gelmektedir:

“Ekibe yeni birileri geldiginde bu kigilere isin dgretilmesi ve takip edilmesi birim
yoneticisi tarafindan bir baska ¢alisana birakilir. Mesela yakin zamanda A. ve S
ekibe dahil oldular. Yénetmenimiz bunu benim yapmami istedi. Onlarin tiim
stireglerinden ben sorumluydum. Hatta yaptiklari hatalardan bile... Dolayisiyla
onlar tizerinde bir denetim ve kontrol yetkim vardi. Hala da var. Ben bunun yetki
verilen ¢aligsan igin biraz yorucu oldugunu disiiniiyorum ama yeni gelenler igin
avantaj. Clinkd ayni birim icerisinde is arkadasinin akisi 6gretmesi bence daha
kolay oluyor. Belki yetkilinin ya da mdddriiniin tutumundan c¢ekinirsin ama ig
arkadagsindan ¢ekinmezsin. Béyle olunca onlar da rahat rahat sorabiliyor aklina
takilanlari. Benim acimdan ise zor. Clnki tiim sorumluluk bende. Bir de sadece
bu isle ugrasmiyorum. Ayni zamanda ekip igerisinde is akigi devam ediyor.

Uzerimdeki gérevieri de en iyi sekilde tamamlamam gerekiyor.”

Benzer ifadelere K13'Un goériismesinde de rastlanmistir. K13, herhangi bir yonetici
pozisyonuna sahip olmasa da ekip igerisinde bulunan ve junior olarak tabir ettikleri
¢alisanlarin denetiminden sorumlu oldugunu ifade etmistir. Banka icerisinde yeni ise
alinan kigilere junior olarak hitap edildigini beliten K13 bu tir c¢alisanlarin
gelisimlerinin de kendilerinin sorumluluguna verildigini belirtmistir. ise yeni alinmig
¢alisan ile birim yoneticisi arasinda kopria gorevi Ustlenen katihmci bunun bazen
zorlu bir goreve donustigine ve yapilan en kiglk bir hatanin bile yetki verilen

¢alisani bagladigina dikkat gekmektedir.

“Bazen, isi juniora anlatana kadar ben yaparim daha iyi dedigim de cok
olmustur. Fakat birilerinin birilerine igi &gretmesi, gdbstermesi gerekiyor.
Yéneticin de bu kisi sen olacaksin dediginde ne yazik ki onun yapilmasi
gerekiyor. Bu yiizden ekipte ¢ok zorladigim arkadasim olmustur. Clnkd bir sey

olursa yapilan hata direkt seni baglayacak.”

Aslinda burada bir gizli denetim dahi mevcuttur. Fakat isletme igerisindeki
uygulamalarin emegin denetimini saglamak amagh yapildigi neredeyse higbir
katihmci tarafindan fark edilmemistir. Nitekim K13 UGzerindeki sorumlulugu su

cumlelerle ifade etmigtir:

“Ornegin ben yanimda galigsan kisiye bazen arastirmasi igin konular veriyorum

projeyle alakasi olan. Sonra da soruyorum. “Onu aragtirdin mi? Buna baktin
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mi?” diye. Sonra da ydneticime de bilgi veriyorum. Su konuda eksik. Kendini bu
alanda geligtirmesi gerekiyor diye. Bu ister istemez bana zaman anlaminda bir
kiilfet oluyor acikgasi. Clinki hem kendi ¢alismalarimi yénlendirmem gerektigi
gibi ayni zamanda c¢alisma arkadasimi da kontrol etmem ya da ydnlendirmem
gerekiyor. Bazen igi ona veriyorum. Bak diyorum bu ig senin ne kadar iyi
olabilecegini géster. Ama bazen de zivanadan ¢ikip “Sen neye bakiyorsan bak
ben hepsine kendim bakarim” da diyebiliyorum. Ama igte ona da igi 6gretmek
zorundasin. Isin de yetismesi gerekiyor. Ama seni béliiyor tabi ki bu isler. Oyle

olunca da

Calismalarin ekip isi oldugunu soéyleyen E1 ise performans artigsinda kolaylik
saglayacagl dusiuncesinden hareketle bu yetkinin ¢alisanlara verildigini

savunmustur:

“Her g¢alisan ayni ivmeye sahip degil. Bu yiizden verimlilik arasi da degiskenlik

gosterebiliyor. Fakat isimiz takim c¢aligsmasi oldugu igin toplam verime

vurdugumuzda o zaman diisiik bir verim ¢ikiyor ortaya. Oyle olunca da mesela

bir kisinin verimi diiglik oldugunda tiim takimi etkiliyor. Bu sefer onun agigini

senin kapatman gerekiyor. Isin bitis siiresi agisindan da sorun oluyor bu durum.

Aksi takdirde ybneticine hesap vermek durumunda kalirsin. O yiizden ¢alisanlar

lizerinde baskl yapmak sana kaliyor. Ama bunu da Oyle kolay yapamazsin.

Cinki calisma arkadagsin lzerinde yaptirim giictin sinirli. O zaman baskinin

niteligi degdisiyor. “Hadi baba yapabilirsin. Hadi millet basarabiliriz.” gibi gaz

vermeye basliyorsun.”
Orneklerden de anlagilacagi lizere benzer isi yapan calisanlarin arasinda dahi bir
hiyerarsik yapinin olusmasi ydnetim tarafindan sunulan yapay yoneticiligin emek
tarafindan icsellestiriimesi amacini tasir. Dolayisiyla bu, kurmaca hiyerarsiden
fazlasi degildir. Calisanlarin gorunur denetim olarak algiladiklari denetim geklinde
dahi aracglar yavas yavas flulagsmaya baslamis; emek-sermaye sinirlari birbirine
karigmistir. Oyle ki birazdan da (izerinde duracagdimiz uygulamalarla ydnetimin
denetim yetkisi zamanla ve fark etmeksizin Uretim slrecinde kullanilan tekniklerin
icerisine gizlenmistir. Aslinda bu uygulamalar derinlemesine incelendiginde
denetimin ve kontroliin ne kadar flu ama bir o kadar da yodun ve baskici oldugunu

gb6zler é6niine sermektedir.

4.5.2.2.2. Goriilnmez Denetim

Mulakatlardan elde edilen bulgular dogrultusunda igletme igerisinde yer alan bazi

uygulama ve stratejilerin calisanlar Uzerinde birer denetim sekline dénistigu tespit
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edilmistir. Sekil 4.8’de gdérinmez denetim olarak tespit edilen uygulamalar yer
almaktadir. Calismanin bu boliminde s6z konusu uygulama ve stratejiler gérinmez
denetimi saglamak Uzere basvurulan degiskenler olarak ele alinmistir. Gérismeler
esnasinda katilimcilar her ne kadar s6zu edilen uygulama ve stratejileri bir denetim
sekli olarak agikca ifade etmemis olsalar da kigilerin ifadelerinde bunlarin nasil birer

denetim sekline donustigu anlasiimaktadir.

Sekil 4.8. Gorinmez Denetime Donligsen Uygulama ve Stratejiler

{ Performans Olgme ve Degerlendirme]

/ \{TerflveOdulSutemIen
( Isyeri Hikayeleri / Is Kahramanlar \/ \
| Toplam Kalite Yonetimi
(Qah;anMemnumyetl OrgutKuIturuV\ / \L Uygulamalarl

Kararlara Katilim

Misteri Memnuniyeti }\ ‘\
- \ B Taklmgah;malan
LgmmUyguIamalan \ \\ s I;Arkada;lanmnDenetlml

[ Kariyer ve Yetenek Yonetimi \» InsanKaynakIan ‘ \ . ;
r _ Panoptik Stratejiler
/ Yanetimi Uygulamalar \~/ ~— : J )

{ Rizay1 Destekleyici Unsur Olarak |

Motivasyon Saglayici Uygulamalar \\/

Mulakatlarda en ¢ok dikkat ¢eken; caligsanlarin Uretim surecinin isbirlik¢i ve 6zgur
yapisina yonelik vurgusu olmustur. Yine mulakatlarda galigsanlar tarafindan rizadan
beslenen bir emek slreci resmedilmistir. Fakat bu resmin ardinda despotik denetim,
calisanlarin rizasi altina gizlenmis bir emek rejimine déntismektedir. Sermaye bunu
yaparken c¢aligsanlarin hegemonik denetim araclarini igin geregiymiscgesine

algilamasi i¢in pek ¢ok uygulamaya bagvurmaktadir. Bunlardan ilki drgut kaltaradar.
- Orgiit Kiiltiirii

Farkl bankalarin genel mudurlik caliganlari ile yapilan mulakatlarda katilimcilardan
elde edilen ortak goérus; kisilerin calistiklari banka igerisinde hakim bir kiltirin

bulunmasi ve bu kiltiriin daha ise alimla birlikte verilen egitimlerde asilanmaya
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basladigi yéninde olmustur. Bu da bankalarin daha ilk andan itibaren ¢alisanlarini
kendilerine has kurum Kkdltird ile sekillendirmek igin c¢aba sarf ettigini
gOstermektedir. Bu g¢abanin sonuclari dogrudan ise alimla birlikte calisanlara
yansimakta; onlar ister istemez etkisi altina almaktadir. Boylece o6rgut kalttrd
vasitasiyla temel kurumsal degerlerin i¢sellestiriimesi saglanmaktadir. Calisanlarin
performanslari ve isletmeye vyararliliklari da baslangi¢tan itibaren kendi
sorumluluklariymiscasina tesvik edilmektedir (Willmott, 1993: 522). Leidner (1999:
87) ise orgut kualtirdnin, kimi zaman direnme pratikleri Uzerinde dahi etkili
olabilecegini vurgulamaktadir. Ona goére calisanlar yonetimin kontrol cabalarina
kargi ironik bir tavir aldiklarinda bile, iyi asilanmis bir 6rgut kaltird cgalisanlarin

duygu ve davranislarini etkileyebilmektedir.

Ornegin K4 ise girisle birlikte banka tarafindan verilen egitimlerde yardimlasmanin
hakim bir 6rgat kalttrd olarak uygulandigini vurgulamistir. K4 s6zinu ettigi durumu
su sekilde dile getirmistir:

“Banka igerisinde yardimlagsma Kkliiltiiri bizde siklikla (zerinde durulan bir

konu. Ben bu kiiltiirii oldukga benimsedim. Sadece kendi birimimde degil farkli

birimlerde ¢alisan arkadaslara da yardimci olmaya caligiyorum. Bankada

bunun (zerine siklikla vurgu yapiliyor. Béyle ¢alisinca sadece kendim igin ya

da o kisi igcin bir sey yapiyormus gibi degil de banka icin bir katma deger

yaratiyormugum gibi hissediyorum.”
Katilimcilardan toplanan verilerde 6rgut kadltGrine iliskin birazdan da Uzerinde
duracagimiz lizere pek gok farkli drnege rastlanmistir. Ornegin; kariyerini bankacilik
sektérinde sekillendiren ve bugline kadar farkli birka¢ bankada c¢alisma firsati
buldugunu sdyleyen E4, gdzlemlerine dayanarak s6z konusu kultarlerin bankadan
bankaya farkhlik goésterdigini belirtmistir. E4’e gbére bunlar bankadan bankaya
farkliik gosterse de hepsinde gordigu ortak davranis c¢alisanlarini bir kaltdr
nosyonu altinda toplamaya calistiklari olmustur. Ona goére her banka belirledigi
vizyon ve misyonlarina gére hakim kultiri sekillendirmektedir. Oyle ki E3 ve E5
hakim kudlturan kiginin hal ve hareketlerinin yani sira giyimine kusamina dahi

yansidigina dikkat gekmistir.

Katiimcilardan K7 ise kurum kultiranun etkisinin ise alim sureglerine yansidigini
ifade etmigtir. Hatta sadece bununla da kalmamis s6z konusun kultire duydugu

guvenle terfi, performans degerleme gibi konularda yodnetimin kararlarini bile
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sorgulama geredi duymadigini hatta bunun kendi ¢calismalarina dahi yansidigini su
cumlelerle ifade etmistir:

“Simdi bizim bankanin inanilmaz iyi bir kadrosu var. Oyle bosu bosuna kimseyi

ise alip galistirmazlar. Cok iyi personel segiyorlar. Bence bu bankanin bagli

basina bir kiiltiirti, gelenedi olmus. Eger IK bir adami alip bir yere koyduysa sen

o0 karari sorgulamazsin bile. Ayni durum terfi vs. igin de gegerli. O karar

gercekten iyi verilmis bir karar oluyor. IK bu kiiltiirii i¢sellestirmis. Yalnizca IK

mi? Yeri geliyor o ortak dilin bireysel olarak ¢alismalarimiza bile yansidigini

gériyorum. Mesela bizde yardimlagsma ¢ok Onemlidir. Kendi takiminda yer

almasa bile farkli departmandan birine sana katkisi olup olmayacagina

bakilmaksizin yardim edersin. Iste anlatmak istedigim bu. Ister istemez senin

icine igliyor bunlar.”
K4 ve K7'nin goruslerinin literatirde yansimasini gérmek mimkindir. Ornegin
Barker'a (1993: 412) gore takimlar kendi icerisinde kurulus igin islevsel sekillerde
hareket etmelerini saglayan fikirler, normlar veya kurallar olusturmaktadir.
Dolayisiyla bu ortak kurallar icerisinde kendilerine uygun davranigsal énclller de
ortaya ¢ikmaktadir. Kullanilan ortak dil deder temelli bir séylem yaratir. Bu deger
icerisinde  kisiler herhangi bir baskiya gerek duymadan davraniglarini
yonlendirebilmektedir. Ayrica yaratilan ortak degerler, yine kendi yarattiklari
soylemler dahilinde hareket ettikge katlanir. isbirligi ile yaratilan yeni fikir, norm veya
kurallar; deger yUkli 6énciller haline gelir ve bir denetim gliciine donlsur. Aslinda
her ne kadar Barker bunu takimlar tzerinden agiklasa da ayni durumu yukaridaki

ornekten de anlasilacagi uzere orgut kiltirinde de gérmek mimkundur.

Benzer ifadenin yansimasi milakat surecinde de gorilmuastir. Bu acgidan érgut
kalturine yonelik en dikkat gekici 6rnek E7 ‘ye aittir:
“Mesela bizde haftanin bir glinii sabah selami var. O glin departmanlara bir
yazi génderiliyor. Yazinin igerigi okunuyor. Bankanin vizyon ve misyonlari,
bliyiime hedefleri hatirlatiliyor. Bir de her giin ‘gliniin sézi’ paylasiliyor. Bu
kigileri motive etmek ve kiiltiirii yagsatmak amacli yapildigi sbyleniyor. Aksini
iddia edemem. Calisanlar arasinda da bu kiiltiir; bagarili olma, isin gerektirdigi
ozelliklere uygun calisma digtincesi ister istemez yerlestiriimeye caligiliyor.”
Ornekten de anlasilacag (izere sabah selami burada bir sembole dénismiistr.
Sabuncuoglu ve Tuz'e (2013: 51) gbre bu tur semboller igletmeler icerisinde ortak
tavir ve davranig geligsimini destekleyen, benzer duygu ve duslnceleri kodlayan

iletisim araglaridir. Sembole donismus nesne ve davraniglar ise sermayeye yonetim
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sureci ve kontrol saglama noktasinda yardimci olmaktadir. Ozellikle bilgi saglama,
mesaj iletme ve ortak degerler olusturma s6z konusu semboller araciligiyla daha

kolay sekilde aktarilabilmektedir.

Verilen 6rnekler disinda goértismelerde katilimcilarin érgit kilttrini kendi icerisinde
3 ayrn sekilde daha degerlendirdigi gorilmektedir. Bunlardan ilki ve en yogun
gbzleneni igyeri hikayelerinin ya da is kahramanlarinin bir denetim aracina

doénudsmesi olmustur.
Isyeri Hikayeleri / is Kahramanlari

Orglt kdltirinin bir pargasi olarak fark yaratan davraniglarin takdir edilmesi
¢alisanlar acisindan degerli gorulmektedir ve orgut kdltlrl icerisinde rizanin ilk
kaynag! takdir edilme seklinde karsimiza gikaktadir. Isletme icerisindeki
orneklendirme bicimi yalnizca takdir goren Kisiyi degdil birim igerisindeki diger
¢alisanlari da dolayli yénden etkilemektedir. ClnkU bir gin basarili bir davranis
sergilediginde takdir gérecegi algisi kiginin motivasyonu Uzerinde son derece etkili
olmaktadir. Mulakata katilan kisilerin de s6zU edilen konuya iligkin ortak bir goriuse
sahip olduklari saptanmistir. Katihmcilar bu tlr durumlar karsisinda gerek topluluk

icerisinde gerek 6zel olarak birebir takdir gorduklerini vurgulamaktadir.

K1: Bizim kurumda farkli birimlerde senin is akiginla alakasi olmayan c¢alisma
arkadaglarina yardimci oldugunda o birimdeki ¢aliganlarin uygun gérmesiyle
verilen bir 6dil var. Gegen aylarda ben bu &dile layik gérildiim. Bunu bir
ybneticiden alsam bu kadar mutlu olamazdim herhalde. Bir de giin icerisinde
kendi muddrim aldigim &diilden dolay! beni ¢alisma arkadaslarim igcinde tebrik
edince mutlulugum ikiye katlandi. Onur duydum kendimle. ikisi de ayri birer

gurur kaynagi bence. Dahasi i¢in elimden geleni yapmaya hazirm...”

K13: “Gegtigimiz yil farkli bir birimde g¢alisirken bir proje yiirtitiyordum. O
béliimden ayrilacaktim ama ybnetimden projeyi benim devam ettirmemi
istediler. Artik benim sorumlulugumda olmamasina ragmen ben o projeyi
tamamladim. Isi sahiplendigim igin bitirmem gerektigini diigiiniiyordum. Projeyi
sonuna kadar gétiirdiim. Sonunda yéneticimden herkesin igcinde sbyle bir geri
dénig aldim: ... Hanim yapmak zorunda olmadi§i halde projeyi basariyla
tamamladl. Isi &yle bir sahiplendi ki proje bitene kadar farkli bélimden de olsa
bize destek vermeye devam etti.” Bu beni ¢ok motive etmisti. Gururu oksaniyor
tabi insanin. Insanlari da 6zendiriyor bence. Ciinkii takdir edilmek bence ¢ok
6nemli galigirken. Insan da takdir edilmek istiyor agikgasi. Bir sey yapiyorsan en

azindan “Aaa bunu iyi yapmig” desinler yani. Bu diger c¢alisanlar icin de
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ylireklendirici olabiliyor kanaatimce. Benim boyle o6rnek aldigim c¢ok insan

olmustur. Is disiplinine hayran oldugum nasil yapiyor diye takdir ettigim kisiler

yok degil.”
Takdir goérmeyi ve drnek gosterilmeyi yine bankanin kurum kalturayle iligkilendiren K2
ise s6z konusu 6dul kazanma ve takdir toplama bigimlerinin kisi zerinde motive edici
olmasinin yani sira yillsonunda Kkisinin performans puanini da arttirdigini ifade
etmektedir. Pek ¢ok katilimci yine 6rgit kiltlrl icerisinde rizanin bir diger besleyicisi
olarak performans degerlendirmeyi ileri sirmektedir. ilerleyen boliimlerde basli basina
bir riza kaynagi olarak ele alacagimiz performans degerlendirme burada araci kaynak
roliinde karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin K5 bu araci kaynagda yonelik gérisini dolayli
yoldan dile getirmistir. K5 performans puanlarina ek olarak yillik izinler noktasinda
dahi calismalariyla 6rnek gosteriimeye deger gorulen kisilere izne ¢ikmak istedikleri
tarihe iliskin oncelik tanindigini ileri strmustir. S6z konusu takdir edilme seklinin
calisanlar Uzerindeki etkisinin anlasiimasi acisindan asagida K12'nin goéruslerine yer
verilmigtir:

“Biz yurt disi baglantili bir bankayiz. Gegen hafta bir arkadasimiza Polonya’dan

bankanin kendi kullandigi takdir sistemi tzerinden bir tesekkiir yazisi geldi. Bu

yurt diginda ¢ok yaygin kullanilan bir sistem aslinda. Takdir tesekkiir yazilari

daha ¢ok bireyin kendisine gidiyor. Bankanin genelinde duyurusu yapilan bir

sey degil. Ama sbyle oldu: Birim midiri durumdan haberdar oldugu igin birim

icerisinde uygun bir zamanda gelip kisinin bagarisini ekip arkadaslarina da

duyurdu. Hatta arkadasimizin basarisi grup midirimiziin bile kulagina gitmis.

O da gelip hepimizin éniinde arkadasimizi tebrik etti. Yani basari sakli kalmiyor.

Kalmasin da zaten. Ozellikle yurtdigindan béyle bir takdir ya da tesekkiir almak

bence motive edici bir sey.”
Diger yandan bu tur ornekler kurum icerisinde ortak iletisim kanallar vasitasiyla
diger calisanlarla da paylasiimaktadir. Boylelikle gerek kiginin basarili davranislari
onore edilerek devami saglanmakta; gerekse diger calisanlarin basarih kisiyi rnek
alip kendilerinin de benzer gabay goéstermesi igin tesvik edilmektedir. Oyle ki pek
cok katimci bunun kendilerinde istek uyandirdigini hatta bu duygunun kendileri
uzerinde itici bir giice donustigunu dahi vurgulamistir.

K4: “Sadece bizim bankadaki g¢alisanlarin yer aldigi bir sosyal medya
hesabimiz var: Kurumsal bir Facebook gibi disiin. Mesela burada 6rnek

goésterme ¢ok olur. Ornedin birisi yetkililikten miidiirliige terfi etti diyelim. O kigi

burada fotografi yayinlanir. Elde ettigi basarilar anlatilir, 6viiliir, takdir edilir.
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Ya da diyelim ki ¢ok iyi bir is basardi birisi. O Kigiyle réportaj yapilir, videosu
konur vs. “Siz de bu tarz bagarilara imza atabilirsiniz” diyerek paylasimlar
yapiliyor zaten. Bir de burada bankanin A’dan Z’ye tiim ¢aliganlari oldugu igin
yeri geldiginde subede ¢alisan bir giseci bile “Bunlari ben neden yapmayayim
ki’ diyebiliyor. O agidan motive edici oldugunu séyleyebilirim. Ben bu tarz
paylasimlari seviyorum. Ayni zamanda okuyorum. Kigilerin basari Oykdileri
ilgimi cekiyor.”
Boyle bir takdir kultirinin o6zellikle ise basladigi ilk dénemlerde kendisini de
etkiledigini belirten E4, kisinin kariyer gelisimi agisindan kisiyi gaza getirdigini;
hedefleri olan calisanlarin elinden gelenin fazlasini yapmak icin isine dort elle
sarildigini vurgulamistir. Bu orneklendirmeler ve takdir edilmeler ile kendini surekli
gelistirmesi gerektigi algisina kapildigini sdyleyen ES ise yoneticiden duyacagi 6vgu
dolu sdzlerin kendisini motive ettigini; hatta takdir edilisin kisi Uzerinde yarattigi
hdlyal etkisinin sona ermesinden sonra tekrar ayni hissi yasamak icin daha fazla
calistigini da vurgulamigtir. S6zunu ettigimiz konuyu en net bicimde Ozetleyen ise
E6 olmustur:
“... Diyelim ki ‘yiiksek performansla ¢alismak’ bunlar igletme igerisinde siklikla
Ornek gosteriliyor. Amiyane tabirle insanoglu “gabuk gaza gelebilen” bir varlik
oldugu igin bence en &énemli silah; kendi igsel motivasyonunu harekete
gecirmek. Takdir amacgh O&rneklendirmelerin temel sebebi bu. Eger Kkisiyi
tetiklemeyi basarirlarsa, iste o zaman éniinde kimse duramaz. Bu hem basariyi
elde etmis hem de ayni kulvarda yarisan diger insanlar icin gecerli. Biri
basardigi icin kendi seviyesini asmak; digerleri ise o basariyi yakalamig kigiye
ulagsmak igin daha fazla performans harciyor. Burada inanilmaz bir rekabet
olusturma diigtincesi de hakim.”
Goruldugu Gzere olusturulan rekabet ortami igerisinde sermaye emek Uzerindeki
tahakkiminU daha da arttirmaktadir. Emek ise oldugundan daha hirsli ve basari
odakl bir karaktere bartntsinidn agirligi altinda ezilerek gériinmez denetim seklini
kendi rizasi ile kabul etmektedir. Ozcan (2014: 36-37) bunu sermayenin ideal
¢alisani tanimlayan sdylemler Uretmesi seklinde yorumlamaktadir. Boylelikle galisan
tizerinde iktidarin arzuladigi bir biling yaratilmaktadir. ideal olarak nitelendirilen kisi
Uzerinde; kurallara uyan, ahlakli, is ortamina ve arkadaslarina duyarli, iyi bir takim
Uyesi vasfina sahip ama bunlarin yani sira rekabetci ve basaril bir galigan imaji
yaratiimaktadir. isletme igerisinde davraniglariyla 6rnek gosterilen; ayin elemani gibi

soOylemsel araglarin birer 6rnegi haline getirilen galisanlar diger kigileri de normatif
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olani kabule zorlamaktadir. Bdylelikle emegin disipline edilmesi kolaylagsmakta ve
sermayenin arzusuna goére bicimlendiriimektedir. Kisacasi i¢inde bulundugumuz
dénemde sermaye calisani gdzetlemek yerine ona rol modelleri sunmaktadir. Bu
sayede denetim ve kontrol; “birey lizerine dikilen gbzlerin degdil, bakiglari hayranlikla

kendi lizerine ¢eken imajlarin” Uzerinden surdurilmektedir.

Calisan Memnuniyeti

“Banka calisanlarina ¢ok fazla deger veriyor ve bunu hissedebiliyoruz. Bu
gtizel bir sey. Bu tutum igyeri igerisinde var oldugumuzu hissettiriyorlar bize.
Hatta acik konusayim: arada gaza getiriyor. S6yle bir 6érnek vereyim sana:
Daha egitimin ilk gini egitmenin ilk cliimlesi su olmugtu: “sizler bizim igin
degerlisiniz ve siz bizim iyiki'lerimizsiniz”. Ise basladiktan sonra da birim
ybneticimizden siklikla duydum bu sézii. Sadece duymakla da kalmadim pek
cok defa da hissettim.”
K1’e ait bu sdzler banka icerisindeki hakim kultiriin ¢alisan memnuniyeti tGzerinde
naslil bir etki yarattigini géstermektedir. K1 gibi daha pek ¢ok katilimci ayni etkiyi
farkh sekillerde dile getirmislerdir.

Mdulakatlarda orgut kdlturGndn bir pargasi olarak gorulen calisan memnuniyeti
olgusunun yuksek oranda yonetici tutumuyla bagdastirildigi gérilmektedir. Bununla
ilgili literattirde pek ¢ok calismaya da rastlanmistir (Moorhead, Griffin, 1989; To vd.,
2015; Aksan, Oguzlar, 2019)

Moorhead ve Griffin (1989: 88) galisan memnuniyetinin denetleyen ya da yonetici
konumunda olan kigilerin tutumundan etkilendigini savunmaktadir. Onlara gére bu
kisilerin sicak, anlayigl ya da butunlestirici davraniglari ¢alisanlarin memnuniyet
dizeyini arttirmaktadir. To ve arkadaslari (2015) ise gergeklestirdikleri saha
calismasinda birim yoneticileri ve amirler gibi orta dizey yoneticilerin, o6rgut
kUltiranan on plana ¢cikmasinda ve calisanlarini desteklemede énemli bir role sahip
oldugu sonucuna erigilmistir. Yine benzer sekilde Aksan ve Oguzlarin (2019)
yaptiklari arastirmada yoneticilerin ve yonetici davranislarinin ¢alisan memnuniyeti
Uzerinde etkili bir faktér oldugu sonucuna varilmigtir. Arastirmamizda da benzer
sekilde kurumsal yapinin getirdigi burokratik havanin ydneticilerin tutumlariyla
yumusatildigini ifaden eden katiimcilar yoneticilerle iletisim halinde olmanin
kendilerini olumlu yénde etkiledigini dne siirmektedir. Isin yiritilmesinde kurallarin
gergevesi net bir bicimde cizilmesine ragmen ydneticilerin tutumlari, bankanin

sagladigi imkanlar ve calisanlarin gelismesi icin sunulan firsatlar, destekleyici bir

186



orgit kdlturd altinda harmanlandiginda o rahatsiz edici havanin yumusadidina
katihmcilar tarafindan dikkat gekilmistir. Ornegin K11 6érgit kiltiriniin (izerinde
olusturdugu etkiyi soyle ifade etmigtir:
“Bizim bankada hakim bir 6rgiit kdltirii var. Calisanlar arasindaki iletisim bile
banka igerisinde c¢ok farkli. Konustugumuz ortak bir dil var diyebilirim.
Amacimiz dahi ortak: Bir evin aile bireyleri gibi... Kendini béyle bir ortamda
hissedince strese de girmiyorsun. Béylelikle verimliligin de diismUyor. Ortak
amagclar oldugu igin kendini vicdani olarak sorumlu hissediyorsun. Mesela biz
stk sik yobneticilerimiz ile kahve molalarina cikiyoruz, sohbet ediyoruz.
Yéneticilerinden deder gérmek takdir edilmek ¢ok glizel. Durum bdéyle olunca
sen de sana yapilana senin de emegini tam anlamiyla tahsis ederek

gobstermen gerektigini digiindyorum.”
Mulakatlardan elde edilen diger gérusler de incelendiginde katilimcilarin yonetici
tutumlarini séz konusu kultirin bir pargasi seklinde algiladiklarina rastlanmistir. Pek
¢ok katilimci yoneticilerin despotik tutumlarinin olmadigini aksine arkadas, dost, abi
ya da baba kavramlariyla tanimladiklari gézlenmistir. Hatta bu yoéntyle varilan genel
kani igyerinin aile ortami olarak nitelendirilmesidir. Calisanlarin kendilerini ailenin bir
Uyesi olarak tanimladiklarini o ylizden birim icerisinde ne kadar sorun yasasalar da
bunlar disariya yansitmadiklarini ifade etmislerdir. Kisilerin calistiklari ortamlarda
kendilerini ailenin bir Gyesi olarak hissetmeleri onlarin alinan kararlari sorgulamadan
uyguladiklarini hatta en iyi sekilde yapmaya gayret ettiklerini gdstermektedir. Ayrica
yine bu kigilerin kararlara diren¢ gostermekten cekindikleri elde edilen bir baska

sonugtur. Oyle ki K5 ve E3 s6z konusu duruma iliskin sunlari séylemistir:

K5: “Mesela biz miidiiriimiizle pek ¢ok seyi konusabiliyoruz. Yeri geliyor bize
abi oluyor yeri geliyor baba... Ozellikle alacagimiz kararlarda gerek galisma
stresi igerisinde gerekse 6zel hayatimiza iligkin konularda verdigi akillarla bizi
cesaretlendiriyor. Yéneticinin tutumu bdéyle olunca sen de onu (stlerine kargi
kiiciik disirmemek ve yiiziinii kara c¢ikarmamak adina elinden gelenin

fazlasini yapiyorsun.”

E3: Ust ast arasindaki iliskide sert bir hiyerarsi yok bizim birim igerisinde.
Clnkd hiyerarsi hissedildiginde astlar 6zgiir irade sergileyemiyorlar. Kiginin
kendisini 6zglr hissetmesinin bir yolu kisiye yetki vermek ve o igin patronu
sensin demek. Personele bir abi gibi yaklasip igle ilgilenecek en yetkili Kkigi
sensin herkes sana soracak isin ydritilmesi noktasinda dediginde daha ¢ok

caba harciyor o kisi. Bbylelikle kisi isini 6nemsedigini de hissediyor. Ayrica o
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kisi sadece is yapmis olmuyor. Ayni zamanda gelismesi igcin katkida da

bulunmus oluyor yénetici.
Gordldugu Uzere uUst dizey yoneticinin davranigindaki babacan tavir karsisinda
emek bu tavra, “babanin gézine girmeye ¢alisan ¢ocuk” imajiyla cevap vermektedir.
Nitekim katihmcilar bu tavri kimi zaman otoriter bulduklarini da itiraf etmislerdir. Her
ne kadar bu otoriter tavir zaman zaman milakat icerisinde elestiriimis olsa da
katilimcilar tarafindan dogal karsilandigi sdylenebilir. S6z konusu tavir E6 tarafindan
soyle degerlendirilmistir:

“Sana bir sir vereyim mi? Bazen kendimi middrim gibi davranirken

buluyorum. Ister istemez sen de bu yénetim seklinin bir pargasi oluyorsun. Bu

tipki ailenden birisi icin “ben asla sana benzemeyecegim” deyip tipki onun gibi

biri olmak gibi... Ginlnin blyiik ¢ogunlugunu ayni kigilerle paylastigin igin

sen de bunun bir pargasi oluyorsun.”
Ozcan (2014) bu tur aile kavramini temel alan sdylemlerin galisanlari denetim ve
g6zetimin her tlrlistini kabule zorlayacagini ifade etmektedir. Ozcan’a gore
oldukga masum goérilen sdylemler Uzerinden bedenin ve ruhun yeniden tasarimi

yapilmaktadir. Boylelikle ¢alisanin disiplini Gretim sireciyle uyumlastiriimaktadir.

Thompson ve McHugh ise (2003: 11-13) durumu bir muhendislik alt yapisi ile
olusturulmus teknik bir yapinin, sosyal bir organizmaya donusmesi Uzerinden
aciklamaya c¢alismistir. Burada anahtar rolln bir érgitlin ayirt edici degerleri veya
kUltdri olduguna dikkat ¢cekmektedir. Onlara gére deder ya da kuiltarin cesitli
katilimcilari birbirine baglama etkisi vardir. Onemli olan kisilerin baglayici toplumsal
degerler Ureterek olumlu ve islevsel rol Ustlenmeleridir. Esitsizlik, c¢atisma,
manipllasyon, tahakkim ve itaat; tim bunlar 6érgltsel sistemlerde meydana gelen
¢okmelerden kaynaklanmaktadir ki bu ¢okmelerin ortadan kaldiriimasi igin bu tr
degerlerin desteklenmesi gerekir. O ylzden de mevcut yonetim dili 'isgicini
glclendirmek’ ve 'kendi kendini yoneten takimlar' gibi, caliganlari ydnlendiren,

motive eden terimlerle doludur.
Misteri Memnuniyeti

Calismamizda orgut kdltdrinin devami  niteliginde degerlendirilen musgteri
memnuniyeti aslinda Kaizen teknigi ile de i¢ igedir. Oyle ki Kaizen felsefesi yogun
rekabet kosullarinda surdurdlebilir olmayi hedefleyen isletmelerin muisteri isteklerine
cevap verecek sekilde surekli ve yeniden yapilanmasi Gzerine kurgulanmistir (Nurol,
2014: 103). McCammon ve Griffin’e (2000: 281) gore, sermaye kendi hiyerarsik
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yapisini kullanarak, kaliteli hizmet olarak degerlendirdigi noktalari tesvik etmek igin
calisan-musteri etkilesimini de denetim altina almaya ¢alismaktadir. “MUsteri odakli”
calismaya verilen 6nem burada bir 6rgut kulturine donugmektedir. Her ne kadar
arastirmamiz musterilerle birebir etkilesimde bulunmayan genel mudurlik ¢alisanlari
ile gerceklestirilse de katilimcilar goérusmelerde mugsteri memnuniyetini bir orgut
kUltiri araci olarak nitelendirmistir. Ornedin K3'lin ifadelerinde (retim slreci
icerisinde musteri memnuniyetinin i¢sellestirildigi ve buna uygun davranis gelistirdigi
gorilmektedir.

“Genelde projelere ben olsam nasil bir hizmetten faydalanmak isterdim?

sorusuyla basliyoruz. Yéneticilerimizin de yaptigimiz toplantilarda ilk s6yledigi

sey; “Kendinizi muisterinin yerine koyun. Siz olsaniz nasil bir kampanya gérmek

isterdiniz?” oluyor. Evet biz miisteriyle birebir iliski kurmuyoruz ama zaten bizim

isimiz migteriyle.”
Benzer bir 6rnege K4’ln ifadelerinde de rastlanmistir:

“Ben bu bankanin yalnizca ¢alisani degilim ayni zamanda mdsterisiyim de. O
ylizden arka planda ydiritlilen siire¢ dolayli da olsa beni ilgilendiriyor aslinda.
Elbette ki karar alma ve uygulama stireglerinde elimizden geldigince bunlara da

dikkat ediyoruz.”
Yapilan milakatlarda banka yonetiminin gerek egitimlerde gerekse is slreclerinde
musteri memnuniyetini bir kurum kaltird olarak ¢alisanlarina aktarmaya calistiklar
tespit edilmistir. Ornegin K13 ise iligkin tim siireglerde planlama yaparken miisteri
memnuniyetini temel alarak hareket ettiklerini vurgulamistir.
“Finans sektérii 6yle bir sektér ki sundugun projede 6éyle bir degerlendirme
yapmalisin ki burada herkes kazanmali. O yiizden de sunulan her (rini hem
musteri géziiyle hem bankanin kar marji agisindan hem de anlagsma yaptigin
marka acisindan degerlendirmen gerekiyor. Bazen kendimi hafiye gibi
hissediyorum. GO6ziinli dért agman nereden ne kapabiliim bunlari iyi
degerlendirmen gerekiyor. Kili Kirk yariyorsun diyebilirim. Ekranindan driintine
her seyi test etmen gerekiyor. Zaten bankanin siirekli olarak vurguladigi da bu.”
Bir calisan olarak musteri memnuniyetini igsellestirdigini dile getiren K7 ise s6z
konusu durumu su sekilde ifade etmektedir:
“Gectigimiz glnlerde bizim bankanin ¢adgri merkezi ile bir gériisme yapmak
durumunda kaldim. 7 tanesi inanilmaz basarisiz gecti. Hatta baska bir misteri

temsilcisine baglandigimda “Bu sesli yanit sisteminiz bir halta yaramiyor” diye

actim telefonu. Kiz benim bu gikdyetimi aynen su gsekilde kargiladi: “Hemen
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bunu iletiyorum. Kaybettiginiz zamani nasil telafi edebilirim.” diye sordu. Takdir

ettim kizi. Ister GM galisani ol, ister sube, ister cagri merkezi. Burasi miisteriye

hizmet veriyorsa birim ayirt etmeksizin misteriye ayni kalitede hizmet vermemiz

gerekiyor diye dlisintiyorum.”
Musteri memnuniyeti olgusu dendiginde akla Hochschild’in, yaptigi ¢alisma
gelmektedir. S6z konusu galismada ugus gorevlilerinin yolculara kargi sanki ugus
gorevlisinin kendi evinde misafir oldugunu hissettirecek sekilde davranmalari
istenmigtir. Her ne kadar arastirmamizdaki memnuniyet olgusu Hochschild'in
ornegindeki gibi gorindr bicimde tezahur etmese de onun bir énceki adimi olan
isletmenin hedefleri ve dederlerinin i¢sellestiriimesi sekliyle vicut bulmustur
(McCammon, Griffin, 2000: 281-282).

- Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalari

Yapilan goérismelerde katilimcilar her ne kadar ¢alistiklari bankalarin toplam kalite
yoénetimi (TKY) sureglerine iligkin teknik bilgiler vermis olsalar da ¢alisma alanimiz
geregi kisilerin emek bazli degerlendirmeleri dikkate alinmistir. Bu bakimdan TKY
unsurlari (stireg, surekli gelisim, insan) emek ve emegin denetimi acgisindan
sorgulanmaya calisiimistir. Ulasilan en temel sonug¢ toplam kalite yaklasiminin

O0zunde; denetimi ve izlemeyi gerekli kildigidir.

isletme igerisinde hakim olan Toplam Kalite Yénetimi uygulamalarinin performans
gelisimi, otokontrol, takim calismalari, 6dul sistemleri ve kararlara katilim gibi pek
cok faaliyet tGzerinde olumlu etkisi oldugu bilinmektedir (Erkilig, 2007: 59). Nitekim
TKY’nin avantajlarindan faydalanmak amaciyla yoneticiler bu tur faaliyetleri Gretim
surecglerine uyarlamakta; denetim ve izleme faaliyetlerine de ayrica 6nem
goOstermektedir. E5, sure¢ ve bu slrecin denetim ile arasindaki iliskiyi en net haliyle

Ozetleyen katilimcilardan biri olmustur:

‘Banka icerisinde acgilmasi planlanan yeni birimler, hangi boéliimlerin
kapatilacagi, hangi birimin kag personel ile ¢alisacag! vs. hep sire¢ gelistirme
birimi tarafindan belirleniyor. Mesela adam giin sayisi hesaplaniyor. is tanimlari
gerceklegtiriliyor. O yiizden her birimi izliyorlar aslhinda. Arada caliganlar ile
gériiserek isin yiiriitilmesine iliskin veriyi topluyorlar. “is ne kadar stiriiyor?”,
“Ne kadar ig ne kadar siire igerisinde gergeklestiriliyor” bunu belirlemeye
caligiyorlar. Kisacasi organizasyon yapisi tamamen bu birim tarafindan
sekillendiriliyor. Sadece genel midirliik organizasyon yapisi degil ayni

zamanda subelerin de durumlarini bu birim degerlendiriyor.”
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Yapilan gorismelerde banka icerisinde kalite, is gelistirme ve sire¢ gelistirme gibi
kaliteyi artirmaya yonelik basl basina birimler oldugu ileri suralmugtir. Fakat
goérismeler yapildikga bunun tim calisanlari i¢cine alan bir stre¢ oldugu konusunda
katilimcilarin hemfikir olduklari saptanmigtir. Gérismeler tamamlandidinda ise bu
uygulamalarin katimcilik, ¢alisan memnuniyeti, sifir hata, surekli gelisim gibi
konular Uzerine vyapilan teorik vurgusu net bir bicimde aciga cikmistir.
Katilimcilardan K3’Un goérusleri tim calisanlarin slrece nasil mudahil olduklarini
Ozetler niteliktedir:

“Is gelistirmeye yénelik fikirler bekleniyor bizlerden. lIslerin hizli yiiriitilmesi,
ekranlarin geligtiriimesi, misteriye daha hizli hizmet verebilmek icin yeni (iriin
gelistirmek vs. gibi konularda &neriler sunmamizi istiyorlar. Bu bir zorunlu
beklenti degil tabiki. Zaten konuyla ilgilenen ézel bir birim var: is gelistirme
birimi. O birim bu fikirleri inceliyor. Eger kayda deger bir 6neri olarak gériiliirse

isleme aliniyor ve geligtirimeye ¢alistiriliyor.”

Diger katilimcilarin goérusleri de K3 ile benzer bir nitelik tasimaktadir. Goéruldiugu
Uzere bankalarin genel mudurlik birimleri icerisinde toplam kalite yonetimi
yaklasiminin  benimsendigi ve c¢alismalarin bu alanda yogunlastirildigi
gorilmektedir. Fakat bu benimseme yalnizca tek bir birim ile sinirli tutulmamig; érgat
kaltdri  ve yonetici yaklasimlari ile tim c¢alisanlari i¢ine alacak sekilde
genisletilmistir.

Bu genislemenin farkli bir yansimasini Dohse ve arkadaslari (1985: 120) emegin
esnek konumlandiriligi ile ele almigtir. Onlara gére s6z konusu yénetim modelinde,
degisen gereksinimler karsisinda calisanlar slrece hakim olduklarindan farkl
sureglerde de gorevlendirilebilmekte ve gerektijinde ¢ok sayida gorevi lstlenmeye
hazir bulunmaktadirlar. Bu gériis katilimcilarin ifadelerinde de yer bulmustur. Oyle ki
pek cok katilimci dénem ddénem farkli birimlerde gorevilendirildigini belirtmiglerdir.

Konuya iligkin en ilging yanit ise E7’den gelmistir.

“Gegtigimiz aylarda K beni baska birime aktardi. Hem de higbir neden
yokken... “Biz burada bir aileyiz. Calisanlarimiz igin en iyisini yapmaya
caligiyoruz ve ait oldugunuz bélimi bulmaya calisiyoruz.” dediler agiklama
olarak da. Ama bence asil neden c¢ok farkliydi. Baktilar ki midirim gittikten
sonra sesim fazla ¢ikmaya bagsladi. Sonra hoop birim degisikligi. Zaten tim
siireglere hakimsin. Isi yapamama gibi bir durumun yok. Yoksa kimsenin “bu

gcocugun damarlarinda X biriminin kani var bunun orada verimi daha yliksek
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olacaktir’ diye diiglindiigiinii sanmiyorum. Buradaki amag suydu: “Yeni seyler
ogrenirken sesi kesilir. Zaten zamaninda yeni mezunken almistik. Piyasaya
gére de ucuza caligiyor. Biz en iyisi bunu kagirmayalim” dediler. Cdnki
bankanin igeriden yetistirdigi elemanlara disaridan gelenle kiyaslandiginda
neredeyse 3 kat daha az maas aliyorum. lIgerideki adami daha ucuza
caligtiracaklarini bildikleri igin de isten ¢ikarmak yerine boéyle bir degisikligi

tercih ettiler kanaatimce.”

E7’nin bu gorusu aslinda caligsanlarin yonetim kiskaci altinda hareket kabiliyetinin
nasil sinirlandinidigint gézler 6nune sermektedir. Yukarida yer alan goruste
konunun bu asamasina kadar anlatiimis ve ilerleyen bdlimlerde anlatilacak denetim
bigimlerini gérmek mimkundir. Oyle ki bir yandan 6rgut kiltirinin uzantisi
seklinde yaratiimaya calisilan aile imaji algisi, diger yandan her seye hakim insan
kaynaklari mimarisi, 6bur taraftan da bankanin geneline yoénelik islevselci bir toplam
kalite yaklasimi ve ilerleyen boélimlerde de Uzerinde durulacak teknik ve panoptik
denetim bicimleri... Bunlarin hepsi dort bir koldan emedi kusatmaktadir.
Gorismelerde benzer orneklerle de sikga karsilasiimistir. Yine her bir érnek kendi

Ozelinde benzer hikayeleri barindirmaktadir.

K3 ve K8 ise toplam kalite uygulamalarinin sirekli gelisim misyonuna atifta
bulunmuslardir. Katilimcilar pek cok kez Kaizen felsefesini temel alan egitimler
aldiklarini vurgulamistir. Ornegdin K3 banka igerisinde toplam kalite yonetimine iligkin

gbzlemlerini sdyle aktarmistir:

“Kaizen dtistincesi temel alinarak olusturulmus bir sistem var banka igerisinde.
Felsefe tamamen bununla isliyor. Calisan sirekli bir seyler 6grensin ve siirecin
her anina dahil olsun isteniyor. Onemli olan sonuca varmak degil. Siirecin her
asamasina dahil olabilmek. Sirf bununla ilgilenen birimler olusturulmus. Mesela
kalite birimi, is/siire¢ gelistirme birimi, egitim birimi gibi... Aslinda her birim
stirekli birlikte calismalar yapiyor. IK bile bu felsefe ile hareket ediyor. Biraz
gbzlem yapabiliyorsan biraz da isin icerisindeysen anliyorsun zaten her seyi.
Ayrica bunlar inanilmaz maliyetli uygulamalar. Banka ¢ok para harciyor bu is

igin.”
K8 ise slrekli gelisimi su sézlerle ifade etmistir:

“Kisi kariyerini gelistirmek, kendine bir seyler katmak istiyorsa bunun igin ¢caba
harcamak durumunda hissediyor kendini. Clinkii hayat bir yaris. Sen de o yaris
icerisinde daha verimli olmak istiyorsun. Diisiinsene hayat sirekli yenileniyor.

Senin de bu devinim igerisinde kendine bir yer bulman lazim. Bunu mevcut
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kosullardan geri kalarak yapamazsin ki. Degisime adapte olmak igin slirekli

6grenmeye agik olman gerek.

Surekli gelisimin iK tarafindan da surekli takip edildigini 6ne siiren K2 ise bunu her

alanda vurgulanan yasam boyu 6grenme programlari tzerinden orneklendirmistir:

“IK seni stirekli takip ediyor. Sen anlamasan da girdigin portal aldigin egitim,
egitimi nasil tamamladigin bunlar hep kayitli veriler. Kisacasi her geyine
erigebiliyor IK istediginde. Nereye baktin hangi kitaplari okudun, hangi videolari
izledin. He bu arada o sistemde kitaplar videolar falan da var. Yani sistem

tamamen yasam boyu 6grenme Ulizerine kurulu.”

Orneklerden de anlasilacagi tizere sirekli gelisim Gretim strecinin bir pargasi haline
getirilmistir.  Bdylelikle ¢alisanlarin  bu sisteme adaptasyonu saglanmaya
calisiimaktadir. Hatta calisanlar s6z konusu sisteme yalnizca adapte edilmekle
kalmamistir. Ayni zamanda diger yonetim uygulamalari ile bu adaptasyonun surekli

bir bicimde kontrollu saglanmak istenmektedir.

Toplam Kalite Yonetimi icerisinde Ustlu kapali bir bicimde sorulan “emek denetimi
nasil gergeklestiriliyor?” sorusuna ise katilimcilardan benzer yanitlar alinmistir. Bu
yanitlar 6 baslik altinda toplanmistir. Bunlar; performans dlgme ve degerlendirme,
odul ve terfi sistemleri, 6zdenetim, kararlara katilim, takim c¢alismalari ve is

arkadaslarinin denetimidir.
Performans Olgme ve Dederlendirme

Toplam kalite yonetimi ilkelerinin basarisini saptayabilmek i¢in performans 6lgcme ve
degerlendirme sistemlerine ihtiyag duyulmaktadir. Cunkd TKY yaklagiminin
temelinde “élclilemeyen sey gelistirilemez” duglncesi hakimdir. Bu ayni zamanda
planlama slreci agisindan da sermayeye kolaylik sunmaktadir. Diger yandan
isletmeler igerisindeki performans olgusu sermaye tarafindan her daim bir baski
unsuruna donugebilmektedir. De Gaulejac’in (2013: 168-169) “lanetli yan” olarak
nitelendirdigi performansin kendine 6zgl baskici 6zelligi, emegi U¢ koldan
kusatmaktadir. Bunlardan biri; emegin yogun bir gekilde denetlenmesini
kolaylastirmasi, ikincisi; farkli denetim ydntemlerinin strece dahil edilebilir olmasi ve
Uclincusu ise dusuk performansa sahip ¢aligsanlarin sistemden digslanmasina olanak

tanimasidir.

De Gaulejac’in goruslerinden hareketle katilimcilarin da performans 6lgme ve

degerlendirmenin benzer yonlerine dikkat ¢ektigi tespit edilmistir. Veriler toplandik¢a
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fark edilmistir ki; katihmcilar en ¢ok disik performansa sahip ¢alisanlarin sistemden
diglanmasi Uzerine vurgu yapmisglardir. Ne yazik ki ginimizde emek agisindan
issizligin buydk bir tehdide dénlismesi ve sermayenin bu tehdidi emek Uzerinde
kullanmasi sikhkla karsilasilan bir durumdur. E2 bu durumu su sdézlerle dile
getirmigtir.
“Performansa dayali bir ¢alisma sistemi var banka igerisinde. Performans bir
denge isi aslinda ve nasil bir sey biliyor musun? “Calismazsan isten
¢cikarilirsin”in mantigi ile “caligirsan istedigin noktaya ylikselirsin”in mantigr ayni.

Ikisinde de bir yénlendirme var. Kimsenin sana bunu agik agik séylemesine

gerek yok biraz gézlemle zaten hemen anlarsin.”

Katilimcinin yanitindan da anlasildigi lzere sermaye performansi terazi olarak
kullanmaktadir. Emek; ya performansini surekli yikseltip kendine bir kariyer
planlayacak ya da issiz kalacaktir. Elbette ki sermaye icin asil énemli olan
performansin her daim yiksek tutulmasi ve emegin bunu i¢sellestirmesidir. YiUksek
performansin icsellestiriimesi ise farkli uygulamalarla gerceklestiriimektedir.
Bunlardan biri bankalarin genel madarlik yapilari igerisinde proje ya da gérev bazli

g¢alismalarin olmasidir.

Gergeklestirdigimiz mulakatlarda da ¢alisanlar kurum icerisinde daha ¢ok proje ya
da godrev bazl bir galisma sistemi olduguna dikkat ¢cekmektedir. Yine katilimcilar bu
proje ve hedefler Uzerinden performans dlgme ve degerlendirme yapildigini ifade
etmektedir. Ornedin K10 ve K13 6lgme ve degerlendirmenin kurum igerisindeki

uygulanis bicimini séyle 6zetlemistir:

K10: “Her yil gérev tanimina iligskin hedefler belirleniyor her departmanda.
Hedefleri de her ¢alisan kendisi belirliyor ¢alisma sekline vs.ye gére. Hatta kimi
zaman fikrimi almak icin bir (st ybneticimize danisiriz. Birlikte hedef
olusturmaya ¢alisiyoruz. Ama bunda asla bir zorlama vs. olmuyor. Ornegin
ybneticimiz hepimizi ¢alismalarimiz esnasinda gézlemleyebildigi icin hangi ise
daha ¢ok zaman ayirdigimiz konusunda fikir sahibi olabiliyor. Béylelikle fikrini
almak istedigimizde birlikte ¢bziim geligstirmeye ybnelik beyin firtinasi

yapiyoruz.”

K13: “Performans kisminda belli projeler, kriterler var. Ornegin bu yil igin
2021’in kriterini belirliyoruz yéneticilerle birlikte. Diyelim ki benim hedefim 2021
yili igin bilmem kag¢ milyonluk bir satis hedefine ulagsmak. Tabi bu her birim igin

degdiskenlik gésteriyor. Ornegin pazarlama birimi olarak hedefini 500 milyon
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kredi verecegim seklinde belirledi diyelim. Bu hedefin ne kadari tuttu? Ya da “Su
su projeleri hayata gegirecedgim.” dedi. Ne kadari hayata gegcirildi. Yilsonunda
bunlarin hepsi kontrol ediliyor.”

Orneklerden de anlagilacagi lizere verilen hedefler daha ¢ok proje ve hedef bazli
oldugu gorilmektedir. Bu proje bazli hedeflerin denetim icerisinde nasil bir rol
oynadigi ise oldukga karmasiktir. Thompson (1993: 336-340) “Customs in Common”
adli kitabinda sanayi devrimi 6ncesi Uretimin “gorev yonelimli” zaman algisi ile
yapildigini savunmaktadir. Fakat ona gore sanayi devrimiyle birlikte gorevi temel
alan Uretim bigimi yerini “zaman yénelimli” bir Gretim sekline birakmistir. Bu gegiste
belirleyici ise Uretim o6lgeginin blylmesi olmustur. Fabrika icerisindeki Uretim sanayi
devrimiyle birlikte zaman algisi tarafindan disipline edilmek istenmistir. Bu da
isverene Ucreti, emegi calistirdigl sire Uzerinden hesaplamasi noktasinda kolaylik
saglamistir. Bunun sermayeye sagladigi bir diger kolaylik ise s6z konusu zaman
dilimi icin emegin verimliligini arttirmak amach baskiyr mumkuin kilmasidir. Cunku
emegin verimliliginin artisi Uretim miktarina yansiyacak bu da isverenin Kkarini
arttiracaktir. Dolayisiyla sermayenin emegin Ucretini arttirmadan elde edecedi kar
artik degerden saglanacaktir. Burada ortaya isveren baskisi ve kontroll ¢ikmaktadir.
Sermayenin emegi tamamen kendi kontroli ve denetimi altina almak istemesinin

esas nedeni de budur (Strangleman, Warren, 2015).

Fakat gunumizde go6rev yonelimli baski tekrardan dretime dahil edilmeye
baslanmistir. Proje ya da hedef bazli ¢alismalar kigiler Uzerinde gérev yonelimli bir
zaman algisi olusturdugundan sermaye hem sinirlari kendi belirledigi calisma suresi
icerisinde emegi yuksek verimlilikte calistirmakta; hem de gorev yonelimli bir zaman
algisi ile emegi ister istemez proje ya da hedef sonlanana kadar baski altina
almaktadir. Gérev yodnelimli zaman algisi gérinmez ve is odakli bir nitelige sahip
oldugundan emegin kendi rizasiyla bu baskiyl kabul etmesiyle sonuglanmaktadir.
Hatta kimi zaman gorevini / isini yetistirebilmek igcin emek bir énceki boélimde
bahsettigimiz gibi bos zamanini feda edebilir hale gelmekte ya da verimliligini

arttirmak durumunda kalmaktadir.

Sermaye, bunu kolaylastirmanin bir diger yolunu ise hedefleri ¢alisanlarin kendisinin
tayin etmesini istemekte bulmustur. Goéruldiga UGzere konunun basinda da
bahsettigimiz De Gaulejac’in (2013: 169) farkli denetim ydntemlerinin stirece dahil
edilebilir olmasi seklinde nitelendirdigi yeni sorumluluklar birer denetim

mekanizmasina donusmektedir. Boylelikle Kkisiler kendilerinin belirlemis oldugu
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hedefleri gergeklestirebilmek igin daha fazla ¢aba sarf etmek durumunda kalmakta
ve hedeflerin olcllebilir niteligi sermayenin bu anlamda igini kolaylastirmaktadir.
Mulakat gergeklestirilen katilimcilardan K4’un gorusleri neredeyse tum katilmcilarin

ortak gorusu niteligindedir.

“Banka bizden her yil kisisel hedefler belirlememizi ister. Ornedin bu yeni bir sey
gelistirmen bile olabilir. Bu hedefleri kendimiz belirledigimiz icin de daha ¢ok
Ozveri goésteriyorsun. Hatta séyle sdyleyeyim bizim bankada “konfor alaninin
disina c¢ikmak” diye bir sey var. Sen giin igerisinde yapmis oldugun is
uygulamalarindan farkli ne yapiyorsun ve ne yapabilirsin ki hedeflerini
tutturabilesin. Senin bunu didsinmeni istiyor. Ayrica yerinde sabit kalmaman
adina da seni kendin igin bir seyler yapmaya itiyor. Ciinkii hedefi koyan sensin.
Bir nevi kendinle yarisiyorsun ve kendine meydan okuyorsun. Kendi sinirini
kendisi belirleyen yine koydugu sinirlari agsmaya c¢alisan bir iggliciinden
bahsediyoruz. Bu hedeflere ne kadar ulastigini da ayrica denetliyorlar zaten. Bu
sonrasinda bana ne olarak dénliyor biliyor musun? Terfi olarak déniiyor. Eder
sen belirledigin hedefi tutturamazsan terfi de alamiyorsun. Bence bu iyi bir sey.
En azindan terfiler kidem ve hedef odakli oluyor. Yata yata ylikselme diye bir

sey olmuyor.”

Katilimcilar, yapilan goérismelerde hedef belirlemenin calisanlara birakilmasini
kendilerine sunulmus ve adaletli bir rahatlik olarak degerlendirirken; bunun bazen
baski unsuruna doéniismesini kendilerinin hatasi olarak ifade etmektedir. Ornegin K1
“isi en iyi yapan bilir. O yilizden giinliik gelen is sayisini, o isin maksimum tamamlanma
stiresini, yapilan gériismelerin ortalama stirelerini yaklasik olarak tahmin edebiliyorsun. Ne
de olsa yaptigin ise ve harcadigin zamana héakim olan sensin.” diyerek belirledigi hedefin
altinda kalmasini kendi hatasi olarak yorumlamistir. K10 da benzer bir 6rnegi su

cumlelerle ifade etmistir:

“Boyle bir g¢alisma sisteminin her yénden avantaj sagladigi géristindeyim.
Clnki galisanlarin performans puanina dénlisiyor bu hedefler. Béylelikle hem
kisi kendi yapabilecegi kadar hedef belirlemis oluyor hem de onu kendisi
belirledigi icin bagariyla tamamlasin diye ¢caba sarf ediyor. Kisacasi ya kendi
kendine meydan okuyacaksin ya da isten kagacaksin... Zaten puanlama
yapildigi i¢in kisinin kendisine dénliyor yaptigi ¢alismalar. Dolayisiyla

sorumluluk almanin da ne demek oldugunu sonuna kadar hissedebiliyoruz.”

Basta s6z konusu galisma sistemini sevmedigini ama daha sonra fikrinin degistigini

soyleyen K&’in gorusleri ise denetimin nasil i¢csellestirildigine 11k tutmaktadir:
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“Bir sey itiraf edeyim mi ilk basta bu sistemi sevmemistim. Taslagi olustur.
Yiizde dagilimi yap vs angarya is gibi geliyordu. Ama sonra yaptik¢a kendi isin
lizerinde kendin s6z sahibi oldugunu gériince fikrim degismeye bagladi. Hatta
bazen ybénetmenimle oturup birlikte karar veriyoruz hedeflere. Bu bence ¢ok iyi
bir sey c¢linki arandaki samimiyet geligiyor. Seni 6nemsedidini gbsterir boyle bir

fikir aligverisinde bulunmak.”

Bauman ve Lyon (2013: 76-77) bu tur bir denetim seklini darbe olarak
nitelendirmektedir. Onlara gore yeni oyunun kurallarina gore calisanlari yénetme
hususu reddedilmekte; calisanlarin kendi kendilerini yonetmeleri saglanmaktadir.
Hatta arastirmacilar bunu bir sonraki kisimda da deginecegimiz lzere issiz kalma
tehdidi ile bagdastirmaktadir. Yalnizca en iyi performansi gosteren kisiler isletmede
belli bir siireye kadar kalici olma sansi yakalayabilmektedir. Oyle ki arastirmamizda
da calisanlar, sistemsel yapilan denetimlerde zaten isin arka planda yine yonetim
tarafindan surekli kontrol edildigini bildikleri icin ortalama hedeflerin altinda
kalmamak adina kendilerine daima daha Ust seviyede hedefler belirlediklerini dile
getirmislerdir. Belirlenen hedeflerin alt sinirda olmamasinin bir diger nedeni de bu
hedeflerin basari ya da basarisizliginin yilsonunda bir performans notuna

doénusmesidir. E4 cimlelerine sdyle devam etmistir.

“6.ayda ve yilsonunda buradaki performans notlarina gére hedeflerin kontrol
ediliyor. Sonunda da bir performans notu ¢ikmis oluyor. Onun (lizerinden de

licretlendirme ve terfiler gergeklesiyor.”

Goruldugu Uzere galisanlar Gzerinde yalnizca bir zaman baskisi olusturulmamakta;
ayni zamanda Uucret, terfi, 6dul gibi diger degiskenler de buna baglanmaktadir.
(Konunun ilerleyen boélumlerinde bu degiskenlerin nasil bir gizli denetim sekline

dondugune iligkin goriglere de yer verilecektir.)

Mulakatlarda performans degerlendirmeleri yapilirken hedef ve projelerin yani sira
kisilerin girdikleri sinavlardan aldiklari puanlar, isin ydritlilmesi esnasinda gdsterilen
¢aba, 6ne surllen yenilikgi fikirler, ise giris ¢ikis saatlerinin dizenli olmasi (ki bu da
aslinda panoptik denetimlerin gerceklestirildigi anlamina gelir) dikkat gekmektedir.
Ayrica alinan egitimlerin basari ile tamamlanmasi ve yonetici ya da c¢alisma
arkadaslarinin kisiye yonelik kanaatlerinin timdne vurgu yapildigi goéralmuagtar.
Bunlarin her biri aslinda kendi basina bir denetim seklini ifade etmektedir.
Dolayisiyla De Gaulejac (2013: 168-169) performansin kendine 6zgl baskici

Ozelliginin denetimin yogunlugunu arttirmayi kolaylastirdigini savunurken haksiz
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degildir. Ornegin K11’in banka igerisinde uygulanan performans degerlendirmesine

yonelik goruslerinde bu denetim sekillerinden birine rastlanmistir:

“Bir genel mdlirliik ¢calisani olarak performansin nasil 6l¢iildiigiine dair sana
sunlari séyleyebilirim: Bankanin pek ¢ok degerlendirme kriteri var. Performans
degerlendirmelerinde 6zellikle terfilerde is arkadasinin, midliriiniin vs. herkesin
gorusi aliniyor. Bunun igin is arkadasinin illa ayni birimden olmasina da gerek
yok. Bazen dolayli olarak ¢alistigin farkli bir birimdeki ¢calisma arkadasindan da
senle ilgili gériis istenebiliyor ve seninle ilgili kararlarda rol oynayabiliyor.
Kendim igin séyleyeyim terfi alip subeden genel midirlige gegtigimde bana:
“Senin referanslarin ¢cok kuvvetliydi. O yiizden seni segtik dediler”. Kimse benim

icin kétu bir sey séylememis yani.”

Mulakatlardan elde edilen bulgulara dayanarak katilimcilarin dGretim sireci igerisinde
birden fazla birim tarafindan kontrol edildiginin farkinda olduklari sdylenebilir.
Ozellikle hedef ve proje bazli calismalarda siirecin ydneticiler disinda iK birimleri ve
birim ydneticileri tarafindan takip edildigi katihmcilar tarafindan pek ¢ok kez dile
getirilmistir. Katilimcilardan E3’Un s6z konusu izlenmeye iliskin gorusleri asagdida
paylasiimistir:

“Ozellikle hedeflerle ilgili seni siirekli takip ediyor IK ve birim miid(iri. Burada
performansinin nasil olduguyla da ilgilenmis oluyor aslinda. Ornegin belirlenen
hedefler yilsonunda degerlendirmeye aliniyor. Egder performansinin disik
oldugu saptanirsa o zaman sana IK'dan da déniis yapiliyor. “Niye béylesin

kendini gelistirmen gerekiyor.” vs. diyorlar...”

Benzer sekilde K4 de farkli yonlerden calisanlarin performanslarinin yakinen takip
edildigini ifade etmigtir:
“Eger 3 tane iyi aldiysan o zaman bu; “sen iyisin” demek. 1 tane iyi, 2 tane
mlikemmelin varsa bu da terfi alabilirsin anlamina geliyor. Ama kétiiysen o
zaman durum vahim. Clink( bu sefer olay birim mdidiiriine taginiyor. Miiddriinle

gériisliliiyor. Sonra miidiir, IK yetkilisi ve senin aralarinda oldugun 3’lii bir

gériisme daha yapiliyor.”

Ayrica yine pek ¢ok katilimci, iK'nin performans degerlendirme amagh
gerceklestirdigi gorismelerde is arkadaslarinin calismalarina iliskin sorular
soruldugunu belirtmiglerdir. Dolayisiyla kisilerin ¢alisma arkadaslarina iligkin
degerlendirme yapmalar istendigi gérisme yapilan kisiler tarafindan ¢ogu kez

tekrarlanmigtir. Calismamizin farkh bdélimlerinde degerlendirilen is arkadasi
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denetimi kendisini burada da gostermistir. Katihmcilardan; E6 ve K11 s6z konusu

durumu soéyle agiklamigtir:

E6: “Banka igerisinde calisma ortamina iliskin ara ara gériismeler yapiliyor. Bu
tarz gériismelerde is ortamina iliskin de gériislerimiz aliniyor. “Is arkadagindan
memnun musun?” gibi sorular bile geliyor. Mesela benimle ilgili yapilan
gériismede birlikte is yaptigim kisi olumlu gériis bildirmis ve birlikte ¢alismanin
onu daha rahat hissettirdigine ybnelik yorum yapmis. Demek ki beni

gézlemlemis ve béyle bir diigiinceye sahip olmus.”

K11: “IK ile gerceklestirdigimiz gériismelerde “calisma arkadasindan memnun
musun?” diye sorarlar. isle ilgili bir sorunumuz olup olmadigina; calisma
ortamindaki iliskilere yonelik memnuniyet yoklamasi yapiyorlar.  Verdigin
cevaba gére pesi sira baska sorular da gelir? "Neden memnun degilsin?” ya da
tam tersi “sence basarisinin ardindaki sir ne?” gibi... Boyle olunca rahatsiz
oldugun ya da takdir ettigin ybnlerini anlatabiliyorsun. Daha sonra bu goériiglere
gbre de performans notun oluyor. Kisacasi is arkadaslarinla arandaki iletisim de

oénemli.”

Konunun basinda goruslerine yer verilen K13 ise durumu yodnetici agisindan ele
almis; ust yonetimin belirlenen hedeflerin ne kadar basarili oldugunu nigin strekli
kontrol ettigini ve bunun birim y0neticisini yakindan nasil etkiledigini soyle

anlatmistir:

“Ust yéneticiler dolayisiyla biiyiik patron bakiyor. O satis hedefi tutmus mu? Ne
kadarinda basariya ulasiimis? Burada &éncelikli degerlendirilen senin yéneticin
oluyor. Neden? Ciink(i her proje bankaya aslinda bir maliyet olarak yansiyor.
Yilsonunda kér zarar tablosu agiga cikiyor. “Hangi lriin ne kadar kér getirmis ya
da zarar ettirmis?”; “Bir 6nceki yilla arasindaki fark ne kadar?” Bunlari ekip
olarak ybdneticimizle birlikte ydrattigimiiz icin dogal olarak ister istemez bizi
baskiliyor ve performansimizi etkiliyor. Bu bir ekip c¢alismasi; biz de
ybneticimizle birlikte degerlendirilmis oluyoruz. Kendi ybneticimizin baskisini hig
séylemiyorum bak. Belirlenen hedeflerin tutup tutmamasi onun da
performansini yakindan etkiliyor. Clnkil sunumlar diizenli olarak her sene
miidiirlere ve sonra da banka sahibine yapiliyor. Ornedin gegen sene bu kadar
kredi verdik. Bu kadar kar elde ettik diye. Hedeflerin tutmadigini varsayalim. O

zaman onlar midlirden hesap soruyor. Mudlir de bizden...”

Katilimcilarin ifadelerinden de anlasilacagi Uzere kurum icerisinde yapilan

performans degerlendirmeler temelde tek bir amaca baglanmakta ve caligsanlar bu
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amaca hizmet eder hale getirilmektedir. Oyle ki Nurolun (2014: 179) deyimiyle
vasifli bir banka c¢alisani Uzerinde; bireysel bir kariyer gérisine sahip, firmanin
hedef ve degerlerini i¢csellestirmis &zerk bir bireymis algisi yaratiimaktadir. Bu
¢alisan banka icerisinde Oyle bir resmedilmistir ki kendisi dahi bu illizyona kapilir.
Dolayisiyla galisanin bagimsiz bir profesyonel olarak nitelendiriimesi tesaduf
degildir. Arastirmamiz kapsaminda bazi katiimcilar amaglarini terfi almakla
iliskilendirirken  bazilari ise basarinin  karsiiginda verilen oduller ile
bagdastirmaktadir. Sebebi her ne olursa olsun sermaye beklentisini karsilamakta
hatta calisanlar kendiliginden riza gdsterdigi icin zora dayali bir baskiya gerek

duymamaktadir.
Terfi ve Odiil Sistemleri

Burawoy’a (1979: 106-108) goére isletmelerdeki terfi hiyerarsisi riza icin énemli
kaynaklardan birini teskil etmektedir. Clnki calisanlar terfi alabilmek adina mevcut
islerine aktif olarak katilmaya 6zen gostermekte ve sahip olduklari yeterliliklerle terfi
icin uygunluklarini yonetime gdstermeye calismaktadir. Nurol'a (2014: 207) gore ise
bu riza mekanizmasi Ozellikle bankacilik sektérinde bir Onceki bodlumde de
deginildigi Uzere somut tegviklerle beslenmektedir. Dolayisiyla sistem igerisinde
siklikla basvurulan terfi ve &ddlller; riza Uretiminde aktif olarak kullanilan

mekanizmalar arasinda yer almaktadir.

Mulakata katilan kisilerin kariyerlerinde ylkselmenin performanslarina bagh oldugu
konusunda hemfikir olmalari Nurol’'un gorusunu desteklemektedir. Katihmcilara gore
terfi almanin yolu isini iyi yapmaktan gegmekte ve terfi almak isteyen bir kisi Uzerine
disenden fazlasini yapmasi gerekmektedir. Ayrica terfiler, performans puaniyla
birebir iligkilendirildigi igin performans puanini arttirmak ve dolayisiyla terfi almak
kisilerin bireysel performanslarini da surekli yukseltmesi anlamini tasimaktadir.
Boylelikle siirekli bir yonetim baskisi da ortadan kalkmis olmaktadir. Ornegin K6
performansin ol¢iimesini terfiler ekseninde kabul edilebilir oldugunu su cimlelerle

ifade etmistir:

“Terfilerde performans ya da bagari puanlari ¢ok énemli kanaatimce. Elbette
sadece bunu degerlendirmiyorlardir ama éncelikli kriter performans. Ornegin
ben sirekli gidip rapor alan, igini savsaklayan biri olsaydim o zaman su anki
konumumda olmazdim. O yizden performansin tetfilerde 6énemli bir yeri

oldugunu ve degerlendirme yapilirken de buna dikkat edildigini dlisintyorum.”
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Diger katiimci géruslerinde de K6’nin goéruslerine benzer ifadelere rastlanmigtir. Bu
ifadelerden yola gikarak sdyleyebiliriz ki ¢alisanlar; yliksek performansla ¢alismanin
terfi almayi kolaylastiracagi bilinciyle hareket etmektedir. Dolayisiyla Kisiler
tarafindan bu dusince bigimi i¢csellestiriimektedir. Ayrica performans tabanli élgme
ve degerlendirme sistemlerinin uygulanisi isletmeler icerisinde caliganlar arasi
rekabeti de kuvvetlendirmektedir. Bu tir bir rekabet ortaminin olusturulmasi emek
tarafinda ister istemez bir hirs ve verimlilik artisi saglarken sermaye bu verimlilik
artisini kendi istegi dogrultusunda rahatlikla yénlendirebilmektedir. Clinki emegin is
hayatinda dncelikli hedeflerinden ilki kariyerinde ylkselmek; yani terfi almaktir. Hatta
bu kariyerde ylkselme olanaklari ileride de deginecegimiz gibi kimi zaman bir
direnememe faktoriine dahi donlsebilmektedir. Fakat bu durum emek acgisindan

olduk¢a masumane bir sekilde degerlendiriimektedir.

K2: “Calisma arkadasimla aramizda bir rekabet var. Bunun sorumlusu biraz da
ybneticimiz aslini istersen. Birlikte ¢alistigim arkadasim benden 1 2 sene daha
kidemli. Yéneticimiz ben bu birime gelmeden énce onu yetigtiriyormus. llk
baslarda onun yaninda biraz ¢bémez kaliyordum agikg¢asi. Simdi ise beni
yetistirmeye calisiyor. Fakat sbyle bir durum var yakinda bir kadro bosalacak ve
ikimiz de o kadroya talibiz. Bu arada ybéneticimiz bana o kadar énemli igler
veriyor ki neredeyse her tlirlii (st diizey faaliyet icerisinde bulunmami sagliyor.
Onceden yapamam dedigim raporlamalari yapar hale geldim diyebilirim. Ama
bunun igin ¢ok ¢aba harciyorum. Gece glindiiz ¢alistigimi biliyorum yani... Su
an sahip oldugum tim bilgi birikimimi de bu sekilde ¢alismaya borgluyum. Evet
calisma arkadagimla arama sogukluk girdi ama bu diinya béyle karigik bir

diinya iste.”

Bu gorusuin yansimasini Blyton ve Jenkins’in (2007: 40) calismasinda goérmek
mumkundir. Onlara gore terfi etmeyi arzulayan kisiler arasinda olusan rekabet; ayni
zamanda c¢alisan davraniglari tzerinde bir disiplin kaynagina doénisebilmektedir.
Gunkd calisanlar terfi arayisinda bu slregten sorumlu yoénetimin insiyatifine
birakilmaktadir. Bdylelikle emek tarafinda dogabilecek c¢atismalar kendiliginden

azaltmaktadir ki bu yukaridaki ornekte de gortulmektedir.

Gergeklestirilen gérismelerde galisanlarin performanslarinin kaydedildigi sistemlerin
adlarinin bankalara goére farklilastigi tespit edilmistir. Kimi bunlari basari pusulasi,
kimi basari karnesi, kimi ise basari vitrini olarak adlandirmaktadir. Sistemin adi ne

olursa olsun amaci bellidir: Artik degeri sirekli arttirmak ve ¢atismayl minimum
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seviyeye indirmek. Bu sayede isletmeler hedefledikleri karliliga ulasabilecek; ortaya

cikabilecek ¢atismalari da kolaylikla bertaraf edebileceklerdir.

Terfilerin yani sira bir diger gizli denetim araci ise ddullerdir. Gunumuzde éduller
vasitasiyla calisanlarin rizasi kazaniimaya calisiimaktadir. Katilimcilarin  ¢ogu
calistiklari bankalar icerisinde yarismalar gergeklestirildigini ve yarismalar sonucu
basarili olan kigilere oduller verildigini belirtmislerdir. Yine katiimcilar tarafindan
yluksek performans ya da basarih calismalarin kurum igerisinde dénem dénem
odullendirildigi de dile getirilmistir. Bu 6dlller ¢calisanlarin géziinde birer motivasyon
unsuruna doniismekte ve daha fazla galismalari igin tesvik edici olmaktadir. Oyle ki
katilimcilardan K8’in gorusleri, calisanlarin géziinden degerlendirildiginde odullerin

gizli performans artisini nasil tetikledigini 6zetlemektedir:

“Ben 6dlilii nasil alinm diye diisiinmeye basliyorsun. Yarigma ister istemez onu
diiginmeye itiyor seni. Mesela gegen yarismada banka &diil olarak bankanin
asil merkezinin oldugu llkeye gbétirecekti kazanani. Birka¢ arkadasimla
konustum bu konuyu. Ya ben gitsem ne giizel olur dimi dedim. Sonra fikir
gelistirmek igin yarismanin konusuna yénelik olarak siz olsaniz ne yaparsiniz
dedim. Bir baktik blitiin gece bunun (izerine kafa yormusuz. Hayir bankada
calisan benim ama farkli sektérlerden arkadaslarimla bile bu konu (izerine
diiginmiigtiz. Neyse sonug olarak olmadi ama biz yeni projeler lizerine birlikte

kafa yormaya devam ediyoruz.”

Ornekten de anlagilacagi tizere ddiiller igin harcanan gaba yalnizca ¢alisma saatleri
icerisini kapsamaktan 6te ¢alismanin gunun tum saatlerine hatta sosyal aktivitelere
dahi sigradigini géstermektedir. Calisanlar vaad edilen édulleri kazanmak igin bos
zamanlarinda dahi kafa yormaktadir. Boylelikle 6diller yalnizca birer sembol haline
gelmekte; asil amaca yonelik olarak calisanlarin rizasini tegvik etmektedir. ilgili
literatur incelendiginde Garwood ve Hallen’in (1999: 15.9) konuya iliskin goriglerine
rastlanmistir. Garwood ve Hallen kalite sistemleri icerisinde isletmenin basariya
ulasilabilmesi igin oncelikle c¢alisan baglihginin altini ¢izmektedir. Onlara goére
baghligin saglanmasinda motivasyon kanallari son derece énemlidir. Motivasyonun
itici glcu, takdir edilme duygusudur. Ayrica takdirin 6dil sistemlerine yansitilmasi

ise ¢alisanlarin motivasyon ve baglihgi tzerinde faydali olabilmektedir.

Mulakat gerceklestirilen kisiler arasinda yer alan E1, 6dil kazanan bir ¢alisanin gok
sansli oldugunu dile getirmistir. E1’e gére boéyle bir ¢alisanin banka icerisinde ismi

duyulacak ve bu sekilde taninirlik elde edecektir. K2 ve K6 ise basari sonunda gelen
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takdirin kendilerini daha fazla ¢alismak ve basarili olmak i¢cin motive ettigini ifade
ederken; K9 ve K13 belirlenen hedeflerin tutmasinin prim ve Ucretlere yansitildigini
dile getirmigtir. K5 ve E6 ise bankanin 6dil mekanizmasinin bambaska yonine
isaret etmistir. Onlara gére uygulanan &dul sisteminde calisanlarin senelik izin
doénemleri Kigilerin istedigi tarihleri kapsayacak sekilde ayarlanabilmektedir.
Katilimcilar bunun yine o kisinin performansiyla baglantili oldugunu vurgulamistir.

E6’nin konuya iliskin gorisleri asagida yer almaktadir.

“Odiillendirme noktasinda da farkli stratejiler izlenebiliyor. Simdi belirli
dénemlerde bizim sektérde islerin yogunlugu artar. O dénemlerde g¢alisanlarin
izne ayrilmasina pek izin verilmez. Verilmezden ziyade zaten o dénemlerde izin
almak igin de yiirek yemis olman gerekir. Ama eger dénem igerisinde islerini
yerine getirdiysen beklenen performansin (izerinde calisma sergilemigsen,
mddirin gbzine girmigsindir ve o zaman “belki” bu dénemlerde izin alabilirsin.
Ya da tam tersi galisirken bir hatan olmussa, islerin zamaninda yetismiyorsa vs.
0 zaman iznine iligskin tarihlere senin yerine muddrin amirin her kimse o karar

verir.”

Gorluldugu Uzere odiller bankadan bankaya farkliik gOsterse de hepsinde ortak
olan 6dil mekanizmasinin aktif olarak kullaniimasidir. Bdyle bir mekanizma
icerisinde bile édiiller kimi zaman aninda cezaya dénisebilmektedir. ister cezadan
kagmak ister 6dile kavusmak; adina her ne denirse densin ornekler tek bir goris
Uzerinde birlesmektedir: O da caligsanlarin lehine olabilecek tim uygulamalarin
performans artisi ile bagdastirlmis olmasidir. Emegin, sermayenin denetiminden
kagacak yeri ne yazik ki kalmamistir. Kendini gergeklestirme ihtiyaci tasiyan her

¢alisanin bu balik agindan kurtulusu mamkin gérinmemektedir.
Ozdenetim

GunUumuzde buyuk Olcekli igletmeler (ki buna bankalar da dahil) fazla sayida
¢alisana sahip olduklarindan galisanlari ayni anda ve tek bir yerden denetlemek ve
kontrol etmek mimkin degildir. O ylzden sermayenin sahip oldugu denetim yetkisi
farkl kisilere devredilmekte; yetki ve sorumluluk dengesi kurulmaya ¢alisiimaktadir.
Fakat ne kadar bu denetim yetkisi farkli kisiler arasinda dagitiimaya calisilsa da
kisinin kendisini denetlemesini i¢sellestirmesi kadar faydali gérilmemektedir. O
ylzden gunuimuizde &zdenetimini saglayan calisanlarin sayisinin arttiriimasi
sermayenin avantajina donusecek ve denetim bir bagkasinin gergeklestirmesine

nazaran kolaylagsacaktir. Onemli olan her bireyin denetimi 6ziinde i¢sellestirmesidir.
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Sermaye, Uretim sureci igcerisinde bu tlr c¢alisanlara ihtiyag duymakta ve calisma
stratejilerini bu sekilde ydnlendirmektedir. Oyle ki bu tir bir calisma sistemi kisileri
isin sorumlulugunun agir ve baglayici olmasi nedeniyle kendilerini ve yaptiklari igi
surekli gézlemleme ve kontrol etme davranigina yoneltmektedir. Ayrica yine Kigilere
igleri Uzerinde goreli bir 6zgurlik taninmasi da caliganlar Uzerindeki sorumlulugu bir
kat daha arttirmaktadir. Katilimcilar 6zdenetim dendiginde kendileri Uzerinde
gerceklestirdikleri iki farkli denetim seklinden bahsetmektedir. Bunlardan ilki ise

iliskin 6zdenetim, ikincisi ise performansa iliskin 6zdenetimdir.
ise lliskin Ozdenetim:

Ozdenetim dendiginde katilimcilarin dncelikle aklina gelen denetim sekli ise iligkin
olarak gerceklestirdikleri; kendilerini denetleme bigimleri olmustur. is akisi igerisinde
Ozellikle ekip halinde ¢alisan katihimcilar iglerini bir baska kisiye devretmeden 6nce
kendi denetimlerinden gectigini; c¢unkl o is Uzerinde uzmanlastiklarini ve
sorumlulugun kendilerinde oldugunu ifade etmislerdir. Oyle ki pek cok katilimci
kendisine ait bir yapilacaklar listesi (katihmcilarin deyimiyle “to do list” ya “check
list”) tuttugunu, isi en hatasiz sekliyle sonlandirmak amaciyla titiz bir g¢alisma
surdurdiklerini, hatta 6zdenetimin caligma sisteminin bir parcasi haline geldiginin
altini gizmiglerdir. Ornek olusturmasi agisindan E3 ve K6'nin gérislerine asagida

yer verilmigtir.

E3: “Benim galisma sistemim bu sekilde. Ornedin notlarimi aliyorum. Hangi
igleri bitirdim simdi sirada hangi is var bunlar tek tek yazarak calisirim. Zaten

béyle olmasi gerektigini de digliniiyorum. Bu benim olmazsa olmazim.”

K6 da E3’e benzer sekilde c¢alistigi bankada uygulanan calisma sisteminden

bahsetmis; buna ek olarak i¢sellestirdigi 6zdenetim olgusuna vurgu yapmistir:

“Diyelim ki ay sonuna kadar yetigtiriimesi gereken bir is var. Onu daha zamani
dolmadan tamamlamaya calisirrm. O ylizden bir check-listim var mesela.
Déniip déniip kontrol ederim. Yapilacak bir sey unuttum mu? Acele yetismesi
gereken bir sey var mi diye... Bunlari yaparken kendimi de motive etmeye
calisiyorum ki galigirken performansim azalmasin. Ornedin  kendimle
yarigiyorum. Eger glin sonunda isimi mesai bitmeden yetistirebilirsem kendime

ufak tefek hediyeler aliyorum. (Giiliyor...)”

E5 ise kendilerine verilen yetki ve sorumlulugun agirhgina dikkat gekmigtir. E5

islerinin hata kabul etmedigini bu nedenle bagh oldugu yodneticilerin denetim ya da
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kontroliinden 6énce isi en iyi bilenin o isi yapan olduguna dikkat ¢cekerek 6zdenetimin

gerekliligi Gzerinde durmustur.

“Kendi kendimi denetledigim de ¢ok olmustur. Clnki isimiz hata kabul etmeyen
bir is. Oldukga stresli bir birimde c¢alistigimi s6yleyebilirim. Bu birim yipratici
bunu kabul ediyorum. Piyasalara gbre hareket ettigimiz icin zaman baskisi da
var. Eger ben bunu 5 dakika sonra yapayim dersen belki o 5 dakika bu sana
maddi kayip olarak geri dénebilir. Bir sekilde o is tam zamaninda yapiimali.
Tuvalete gideyim geleyim &yle yapayim bile diyemezsin. Bu anlamda ézglir

olamadigin igin 6zdenetim ister istemez senin igin bir zorunluluga déndigiiyor.”

ifadelerden de anlasilacadi lzere katilimcilarin vurguladiklar ortak nokta Uretim
surecine iliskin sahip olduklari yetki ve i¢sellestirdikleri sorumluluk duygusudur.
Artan is yogunlugu karsisinda kisinin sorumluluk duygusu baskin geldiginden kisinin
kendi Uzerinde yaratmis oldugu baski da agirlasmaktadir. Balkiz (2013) bunun
Uzerinde yetkilendirmenin etkisi oldugunu savunmaktadir. Ona gore calisanlarin
yetkilendiriimesi emek sermaye arasindaki uzlasiyi kuvvetlendirmekte ve emek
Uzerinde bir biling degisimi yaratmaktadir. S6z konusu biling degisimini konunun
ilerleyen kisimlarinda verece@imiz orneklerde de gérmek muimkindir. Emek gln
gectikgce Uretim sureci icerisinde is yogunlugu ve baskiya karsi direnmekten ziyade
emek sermaye uzlasmasinin bir getirisi olarak daha fazla caba sarf eder hale

gelmektedir.

Diger yandan her ne kadar bu ¢alisma sistemi isin yurGtiimesinde kisi Uzerinde
gerek zaman gerekse stres faktdri olarak psikolojik bir baski olustursa da
katilimcilar calisma sisteminin daha 6zgir ve motive edici yanina dikkat
cekmektedir. Yine elde edilen verilerden hareketle, tim katilimcilarin ayni
sorumluluk duygusu ile hareket ettikleri ve bu calisma sistemini i¢sellestirdikleri
saptanmistir. K4 boéyle bir c¢alisma seklinin daha basari odakli oldugunu

savunmaktadir:

“Simdi bizim kurumsal yapi icerisinde c¢alisma sistemlerimizi kendimiz
belirliyoruz. Banka bizden her yil kisisel hedefler belilememizi istiyor. Biz bu
hedeflerle de stirekli kendimizi denetliyoruz. “Hedefe yaklastim mi?”, “Ne kadar
kaldi?”, “Ulasabilecek miyim? Yoksa gerisinde mi kalacagim?” Bu sorular senin
hep dinamik kalmani sagliyor. Clinkii verdigin s6zii tutamamak ya da sebebi ne
olursa olsun yerine getirememek kisiyi inanilmaz rahatsiz ediyor. Ornegin yakin
zamanda boyle bir durum yagsadim. Bir tiirlii elimdeki listeyi tamamlayamadim.

O giin o kadar ¢ok ¢aba sarf ettim ki olmadi bitmedi yani. Bu sefer bari ben bu
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durumu mudire bildireyim dedim ve gidip izah ettim ve ertesi gin
tamamlayacagima séz verdim. Ertesi gin de verdigim sézde durdum biliyor

musun? Hem de imkansiz gibi gériintirken...”

is akisini kendisinin yonlendirdigini belirten K5 ise zamana karsi bir sorumlulugunun
oldugunu dile getirmistir. Kendisinin Uzerindeki bu psikolojik baskinin yine
kendisinden kaynaklandigini distinen K5, molaya ¢ikmayip 6gle aralarinda dahi
calismaya devam ettigini dile getirmistir. Benzer sekilde K13 de 6zdenetim ile birlikte
kendi kararlarini rahatlikla verebildigini ve bunun da motivasyonunu arttirdigini ifade

etmigtir.

“Yaptigin is gbzden kacirilmamasi gereken isler oldugu igin béyle c¢alismayi
tercih ediyorum. Yaptigim seyleri not aliyorum. Yapacaklarimi planliyorum.
Aylik yapmam gereken rutin iglerim var. Ayrica kriz aninda yapilacak acil isler
oluyor. Hepsini siraya koymaya caligiyorum. O yiizden kendimi sirekli kontrol
etmek, planlamak durumunda kaliyorum. Yogun glinlerde mesai mi kalsam,
evden mi galissam diye ikilemde kaldigim ¢ok olmustur. Allah’tan bunun karari
tamamen bize ait. Hep kendi kendimi isi bitirmem konusunda motive de etmeye

calisiyorum. Ama sunu égrendim: “Kendini idare etmek gercekten ¢ok zormus.”

K5 ve K13'Un vermig oldugu 6rnedi yonetimin uyguladigi dusunuldigunde bu
durumda emek sermaye gatismasi kaginilmaz olacaktir. Cinki s6z konusu ¢alisma
sistemi sermayenin dayatmasi seklinde algilanacak ve emegin tepkisi kaginiimaz
olacaktir. Fakat érneklerdeki gibi bir ¢alisma sisteminde sorumluluk goreli olarak
emege devredildiginde sermayenin amaclarini farkli ¢alisma metotlari igerisine
gizlemesi kolaylasmaktadir. Dolayisiyla c¢atisma daha ortaya ¢ikmadan yok

edilmektedir.

Zorlu Gunok (2018: 137-138) da konuya iligkin benzer gorisu savunmaktadir. Ona
gore; denetim sisteminin itaati zorunlu kilan baskici 6zelligi bu sayede kaybolmakta
ve yerini katilim ve minnettariga birakmaktadir. isginin bu yolla ise bagl hale
getirilmesi, her an galismaya hazir olmasi beklenmektedir. isginin 6zerkliginin
arttirlmasi ve yeni badimllik bigimlerini i¢sellestirmesi agisindan igletmenin
hedefleriyle kendi hedeflerini bir tutmasi ve psikolojik bir bag kurmasi son derece
dnemlidir. Oyle ki pek ok katilimci igyeri igerisinde teknolojinin olanaklarindan
faydalanildigini; kullandiklari sistemin de kendi denetimlerini gerceklestirmede
kolaylik tanidigini savunmuslardir. Ayrica kigiler bu sayede kendi performans

gelisim egrilerini de takip edebilme firsati bulduklarini dile getirmiglerdir.
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Performansa lligkin Ozdenetim:

Balkiz (2013: 207) gunumulze gelindikce modern Uretim surecleriyle birlikte
denetimin farkh bir boyuta evrildigini ve calisanlar tarafindan i¢sellestirildigini ifade
etmektedir. Bu i¢sellestirme ise kisileri kendi kendini kontrol etmeye ve denetim
altinda tutmaya zorlamaktadir. Benzer goérise katiimcilar arasinda da siklikla
rastlanmistir. Hatta ilging olan Kkigilerin bunu isteyerek ve farkinda olarak
gerceklestirmeleridir. Calisanlarin 6zdenetimi i¢sellestirmesinin altinda yatan itici
gliciin performans 6lcimu oldugu tespit edilmistir. Nitekim kisilerin kendisine iligkin
bir denetime neden ihtiya¢c duydugu sorusunu katilimcilar genel olarak performans
degerlendirmeyle iliskilendirerek yanitlamistir. Ozellikle performansin daha énce de
belirttigimiz Uzere farkh degiskenlerle (terfi, Ucret, 6dil vb. gibi) iliskilendiriimesi
bireyleri bu degiskenlere ulasmak icin surekli kendilerini denetleme ve izleme

davranigina itmektedir.

Ozdenetimin kendi sinirlarini tanimak agisindan énemli oldugunu vurgulayan E2
“yapabilecegimi yapmiyorsam bu benim hatamdir” diyerek s6z konusu 6zdenetim
seklini igsellestirdigini gdérisme esnasinda ortaya koymustur. E2’nin konugsmasinin
devaminda kurdugu cimleler oldukca dikkat cekicidir. “isi daha iyi yapabilecek
kapasiteye sahipsem ve ben buna ragmen o kapasiteyi kullanmiyorsam sorumluluk
tamamen bana aittir. Bu ylizden bagima gelen herhangi bir olumsuz durumu da

kabullenmem gerekir. Her seyi isverene yliklememek lazim.”

Yapilan goérismelerde benzer ifadeler farkli katihmcilar tarafindan da dile
getirilmistir. Katilimcilara derinlemesine sorular yodneltiimesiyle ¢alisanlarin kendi
kendine denetim mekanizmasini i¢sellestirmesini saglayan etken, daha net bir
gorunum almistir. Her ne kadar baslangicta kisiler bunun kendi galisma sistemleri
oldugunu siklikla dile getirmis olsalar da konusmalarin ilerleyisinde asil nedenin
calisanlar arasi rekabet oldugu saptanmigtir. Kigiler yaptiklar isi en iyi sekilde
sonlandirmak igin elinden gelenin fazlasini yapmaya ve performanslarini ytksek
tutmaya calismaktadirlar. Benzer bir davranis sekline Zorlu'nun (2016: 198)
calismasinda da rastlanmaktadir. Zorlu, bu disunce bigimini “is¢inin kendisinin ve
isverenin ¢ikarlarini ortak gbrme yanilgisina dustigd zihinsel bir alan” olarak

tanimlarken yukaridaki E2 6rnegini de aslinda aciklamis olmaktadir.

Diger yandan mulakatlar icerisinde bazi katilimcilarin 6zdenetim konusunu farkli bir

boyuta tasidigina da rastlanmistir. Katilimcilar (K4, K6, K7, K12, K13) calistiklari is
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ortami icerisinde calismalarini gerek yoneticileri gerekse ¢alisma arkadaglari
tarafindan elestiriimesini saglayarak kendilerini denetlediklerini bu sayede
eksikliklerini daha rahat tespit edebildiklerini ifade etmiglerdir. Ornegin K6 dénem

doénem kendisini denetlemeye nasil dikkat ettigini su sézlerle ifade etmistir:

“Ben nasil caligstigima ¢ok dikkat eden bir insanim. O yiizden kendimin farkli
yénlerden elestiriimesini severim. Dederlendiriimeyi de isterim. Isyerindeki yakin
arkadaglarimin da performansimi degerlendirmelerini isteyebiliyorum zaman
zaman. Objektif bir degerlendirme yapmalari halinde kendime déniip bakiyorum
ve soruyorum: “Onlari benim hakkimda bu disiinceye iten davranigimin temeli
ne? Sorun gergekten benle mi alakali?” diye... Eger diizeltilebilecek bir seyse
calisirken daha ¢ok dikkat etmeye ¢abaliyorum.”
Katilimcilardan K12 ise kendisine iliskin goéris ve dnerilere neden ihtiya¢ duydugunu
farkli bir bakis acisiyla degerlendirmigtir. Nitekim katihmcinin gézinde bu bir
performans degerlendirme aracina déntismektedir:
“Arada kendi istegimle birlikte calistigimiz arkadagslara ya da benimle calisan
subeci arkadaglara memnuniyet anketi uyguluyorum. Boylelikle benimle ilgili
distincelerini 6grenmeye g¢alisiyorum. Buradan ¢ikan sonuglara gére hangi nokta
da eksik oldugumu ve kendimi gelistirmem gerektigi ile ilgili bana ipuglari veriyor.
Bunu da neden yapiyorum? Bizim yillik basari hedeflerimiz var. Bunlar 3
béliimden olusuyor. Is, yetenek ve kendine ne kattin seklinde. Bende béyle bir
sey yapmanin basari puanim Ulzerinde olumlu etki yaratacagini disdndim.
Subelerle c¢alisiyorum. Ig miisteri memnuniyeti anketi olusturdum. O yiizden
kendimi sik sik denetlemeye ve hangi konularda eksikliklerimin oldugunu
gbérmeye calisiyorum.”
Balkiz (2013) katilimcilarin géruslerinde de vicut bulmus bu gergedi sermayenin
hedefledigi emegin zihinsel dénusum sulreci olarak yorumlamaktadir. Ona goére
calisanlar artik Uretim slrecinde daha fazla kigisel kaygi tagimalari yonunde bir
biling dedisimi gegirmektedir. Nitekim yukarida paylasilan katilimci gdérusleri,
sermeyenin hedeflerinde basariya ulastiginin kigtik bir gdstergesidir. Son érnekten
de anlasilacagi Uzere ¢alisanlar herhangi bir yonetim baskisina gerek duymaksizin
bu tlr yontemlere daha ¢ok basvurmakta ve farkli arayislara yodnelmektedir.

Bdylelikle denetim sisteminin itaati zorunlu kilan baskici 6zelligi kaybolmaktadir.
Kararlara Katilim

Mulakatlara katilan kigilere banka icerisinde kararlara katilip katiimadigi

soruldugunda katilimcilarin neredeyse timu ise iliskin gorts ve Onerilerinin alindigi
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cevabini vermislerdir. Ozellikle TKY uygulamalarinda; is gelistirmeye yénelik benzer
bir beklentinin oldugu saptanmistir. Yine katihmcilarin ifadelerinde; iKY
uygulamalarinda dahi c¢alisanlarin gérislerine bagvuruldugu goérilmistir. Ornek
olusturmasi agisindan konuya iligkin katilimci goérUglerine asagida yer verilmistir.
Katilimcilardan K5 banka igerisinde kararlara katilimin nasil saglandigini séyle ifade
etmigtir:
“Diyelim ki bir giincellestirme yapilacak sisteme iliskin. O zaman bunun nasil
yapilacagina birim olarak birlikte karar veriyoruz. Birlikte karar veriyoruz derken
sbyle: 6nce toplanti yapiyoruz kendi aramizda. Bu toplantida birim miidlirii falan
da oluyor. Nasil bir degisiklik beklendigi ya da ne gibi bir giincellegtirme
yapiimasi istendigi bnceden belirlendigi i¢in  bizden beklenen bu
glincellestirmeyi hatasiz nasil yapabiliriz o oluyor. Clinkii sistemi stirekli olarak
kullanan biziz. O yiizden olumlu ya da olumsuz tim ybnlerini en iyi biz
bilebiliyoruz. Dolayisiyla toplantida sunulan &nerileri mdddir bir st birime
iletiyor. Eger uygun gériiliirse giincelleme yapiliyor ve yapilan glincellestirme

sisteme entegre ediliyor.”
E5 de K5'in ifadelerine benzer bir gértse sahiptir:

“Evet bdyle bir sistem bizim bankada da mevcut. Pek ¢ok konuda goriis
bildirmemiz isteniyor. Sadece igse iliskin dedil kendimize iliskin de béyle bir
beklenti var aslini istersen. Bunu da daha ¢ok IK ile birlikte yiiriitilyoruz. Dénem
dénem bankadan beklentilerimiz, iyilestirme yapilmasini istedigimiz alanlar vs.

soruluyor. Uygulaniyor mu dersen eh iste zaman zaman...”

Miulakatlarda K5 ve E5 6rneklerine benzer pek ¢ok goriise rastlanmistir. Fakat her
ne kadar calisanlar banka igerisinde surece iliskin gorusleri alindigini vurgulamis
olsalar da bu Kkigilerin, kendilerinden alinan goéruslerin uygulanmasi noktasinda
tereddutli cevaplar verdikleri gozlenmistir. De Gaulejac (2013: 64) katilimcilarin s6z
konusu tereddutli yaklasiminin, temelde sistemin hedeflerini karsilayacak olglde
etkiliik ve karlihk beklentisinden kaynaklandigini savunmaktadir. Ona gore;
yonetimsel kararlarin uygulanabilir olmasi fayda dizeyi ile iligkilidir. Bu kararlar
ancak fayda yarattigi dlcide kabul edilebilir olmaktadir. K9 tam da bu noktada
kararlara katiimin 6n plana c¢ikarildigi yonetim seklindeki iki farkli boyuta dikkat

cekmektedir:

“Acik konugsmak gerekirse kararlara katiimin alinacak karara gbre iki farkli
amag tasidigini digindyorum. Bunlardan birinin amaci digerine gére daha

masum. Diyelim ki bir karar alinacak ve bunun igin bir toplanti yapiliyor. Bizden
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de fikir, katki vs. sunmamiz bekleniyor. Cinki isi yapan biziz ve en uygun
yéntemi belirlememiz daha kolay. Diger; isi bilmeden is gelistirmeye c¢alisan
béliime gére daha avantajli konumdayiz. Tabi bunda hadi ben énerdim. Sen de
uygula denmiyor. Artisi eksisi tartigiliyor. Uygun gériiliirse uygulamaya
konuluyor. Gériilmezse farkli bir éneriye gegiliyor. Bu masum ve kabul edilebilir
olani. Digerinin ise adini ben koydum: Laf olsun diye kararlara katilim. Diyelim
ki yoénetim bir karar almis. Sana laf olsun diye soruyor sen ne dlislinliyorsun
diye. Aslinda kimsenin umurunda dedil senin ne dlisindligiin. Zaten karar
uygulanacak. Bunu daha c¢ok c¢alisma kosullarina iliskin alinan kararlarda
yasiyoruz. Kisacasi! yapilan is s6z konusu oldugunda kararlara katiliyoruz da

biz (¢alisanlar) sz konusu oldugunda ‘katil(mis) gibi’ gériiniiyoruz.”

K9 Uretim surecine iliskin kararlara katimi masumane olarak degerlendirse de
aslinda hi¢ de gorindugu kadar masum degildir. Bu yalnizca yonetimin asil amacini
gizlemedeki basarisini gosterir. Oyle ki kararlara katiim sayesinde calisanlarda
gudulenme saglanmakta; Kisisel amagclar ile orgutsel amaclar birbirine entegre
edilmektedir. Friedman (1977a: 106) bunu sorumlu 6zerklik kavrami ile agiklarken
calisanlara Ust dlzey yoOneticilerin amaclarinin  kendi amaglariymisgasina
benimsetiimeye calisildigini ifade eder. Dolayisiyla ¢alisanlarin drgitsel amaclara
baghligi artmaktadir. Diger yandan calisanlar Uzerinde 6Ozellikle Gretim slrecine
yonelik alinan kararlarda sorumluluk duygusu olusmakta; daha da &nemlisi
sorumluluk paylasiimaktadir (Geng, 2017: 165-166). So6zU edilen muisterek
sorumluluk ise c¢aliganlarin birbirleri Gzerindeki kontrolin yogunlugunu arttirmaktadir.

Geng (2017: 139) bunu ortuli kontrol mekanizmasi olarak adlandirmaktadir.

Yine KQ'un ifade ettigi “katil(mis) gibi gbériinme” ifadesini Zorlu Gunok (2018: 134-
135) kulaga hos gelen séylemlerin aragsallastirimasi seklinde ifade etmektedir.
Zorlu Gunok burada sorgulanmasi gerekenin samimiyet oldugunu ileri sirmektedir.
Gunkd ona gore Ozellikle stratejik kararlarda gikarlari birbirinden farkli iki sinifin
bakis acisi son derece farkl olacaktir. Bu nedenle s6z konusu uygulama, olsa olsa

Uretim strecinin asi gocuklarinin disipline edilme yéntemidir.

Nitekim toplanan verilerden yola ¢ikarak kurum igerisinde gerek isin isleyisiyle
gerekse calisma kosullarina iligkin kararlarla alakali olarak ortak bir katkidan
bahsedilse dahi aslinda son karari yine yonetimin verdigi, kararlara katihm
mekanizmasinin yalnizca ¢aliganlarin algisi Uzerinde oynanan bir oyun oldugu ve
bunun otesine gecmedigi gortuimektedir. Ornegin katilimcilardan E6; karar alma

sureglerinde pasifize olusunu su sdzlerle dile getirmigtir:
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“Giinliik rutin iglerimizin kontrolii genelde miidiirimiizde. Isimize karigir gibi
gériinmese de igi yonlendirdigi ¢ok olur. Daha dogrusu benim bunu anlamam
biraz zaman ald. Isin yiiriitilmesine iliskin karar siirecinde tamamen 6zgiir
davrandigimi ddgiindiyordum ilk baslarda. Fakat fark ettim ki o kararlar benim
degil aslinda muddrimdziin kararlariymis ve hep béyle oluyormus. Simdi ¢ok
tizerinde durmuyorum. Onun istedigi sekliyle yapip gegiyorum. Béylelikle ayni

isi iki kez yapmis olmuyorum.”

Katilimci goruglerindeki yaklagimi Hodson’un (1996: 734-735) calismasinda goérmek
mamkinddr. Hodson, katilimci Uretimin yapildigi isyerlerinde ¢alisanlar Uzerinde
yaratilan olumlu etkinin gecici ve kismi olacagini savunmakta ve yine bu etkinin kisa
sure iginde yok olacagina dedinmektedir. Clnku Uretimin artmasi igin ¢alisanlarin
hizlanmasi beklenecek ve yonetimin baskisi artacaktir. Nitekim arastirmamiz
kapsaminda calisanlarin karar alma noktasinda hizli davranmalari ve bu kararlarin
derhal uygulanma ihtiyacindan dolayi kararlarin c¢ogunlukla yodnetim tarafindan

alindigini vurgulamalari dogaldir.

Zorlu Gunok'un (2018: 136) konuyu ele alis sekli de benzerdir. Ona goére
galisanlarin goéruslerinin alinmasi yonetimin her daim bu goérusleri dikkate alacagi;
hatta Uretim sUrecine pratiklik saglayacagdi anlamina gelmemektedir. Buradaki esas
konu calisanlarin rizasinin alinmasi ve verimliligin arttirilmaya calisiimasidir. Nitekim
esitsizliklerin goérinldrde azaltiimaya cgalisiimasi ve sermayenin gdézinde tehdit
olarak algilanan bir sinifin miicadele giclinl azaltmaya yonelik bu tlr uygulamalara

basvurmasi tesaduf degildir.
Takim Calismalari

Takim g¢alismalari TKY anlayisinin ayrilmaz bir parcasidir ve gérevler ¢alismalari ya
da slreci destekleyecek bicimde dagitiimaktadir. Arastirmamiz sonuglari arasinda
takim ¢alismalarinin; denetimin saglanmasina iligskin farkli pek ¢ok noktaya hizmet
ettigi gorulmektedir. Uretime iligkin ortak degerler olusturulmasi yoluyla takim i
dinamiklerinin birbirine bagh hale getiriimesi, performansin takim ¢alismasinin bir
sonucu olarak degerlendirmesi dolayisiyla da bunun bir baski aracina donusmesi ve
emek-sermaye c¢ikarlarinin birbirine yakinlagsmasi ile emegin direng gostermesinin

engellenmesi gibi durumlar bunlar arasinda yer almaktadir.

Endustri sonrasi toplumu, kigiler arasi oyuna benzeten Mattelart (2002: 62-63)
gunumuzde bu oyunda hiyerarsi ve esgidimden c¢ok isbirligi ve karsilikhligin dnem

kazandigini ileri stirmektedir. isbirligi ve karsililkta viicut bulan emek kontrol( ister
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istemez yine emegin kendisine devrediimektedir. Ayni zamanda isletmenin
belirledigi hedeflere ulagsmada ekibin igbirli§i ve dayanisma icerisinde isleri
yuratmeleri isi yuraten Kigiler arasinda olumlu ve uyumlu bir tavir sergilemesine
yardimci olmakta; bu da sermayenin amaclarina hizmeti kolaylastirmaktadir. Fakat
neticede bu dayanisma igin yUrutilmesine iligkin bir dayanismadan o6teye
gecmemektedir. Oyle ki Sahin’e (2012: 278) gére bu dayanisma sahte bir
dayanismadir. Sermayenin sinirlarini belirledigi bir ¢alisma dlzeni igerisinde
denetim bu dlzenin bir parcasiymiscasina kolaylikla bir denetim silahina

doénusmekte ve son derece de etkili oimaktadir.

Takim calismalarinin Uretim sireci icerisinde bir denetim araci haline gelmesi ise
farkli sekillerde aciga cikmaktadir. Ornegin 6rgit kiltirinde de yer verdigimiz
sekliyle Barker (1993) takim icerisinde gelistirilen ortak deger ve normlarin takim
Uyelerini kapsayacak bicimde bir denetim aracina donustuguni vurgulamistir.
Calismamizda bankalarin genel mudurlik birimleri icerisinde bir calisma sistemi
haline gelen takim caligmalari 6rgut kalturinin yansimalarini i¢inde barindirdigi
tespit edilmistir. Bu nedenle sonuglar daha ¢ok 6rgat kiltGrd igerisinde paylasiimis

ve benzer sonuglara bu bélimde tekrar yer verme geregi duyulmamigtir.

Katilimcilarin genel olarak takim ¢alismalarini banka igerisinde olmasi gereken bir
¢alisma bicgimi olarak degerlendirdigini belirtmistik. Goriismeler esnasinda pek ¢ok
katilimcinin takim ¢alismalarini destekledigi goralmustir. Bu tip ¢galismalara yonelik
genel kani, isin ister istemez pek c¢ok birimle etkilesim halinde olmayi gerekli
kilmasidir. is akisinin bozulmamasi igin is ne kadar bireysel olarak yiiritiilse de
sonugta takim igi olarak ortaya ¢ikmakta; kigileri ve ydnetimi bdyle bir planlamaya

yonlendirmektedir.

Toplanan verilere gore oOncelikle takim c¢aligmalarinin basarili olabilmesi igin
yapilacak islerin listesi cikarilmakta ve o igleri yurltecek ekiplere birer yonetici
verilmektedir. igin dagilimi ise o isi en iyi yapacak ya da yapmaya en istekli
kisilerden baglayacak sekilde gercgeklestirimektedir. Barker (1993: 419) kendi
calismasinda yoneticileri ko¢ olarak adlandirirken bunun, takimlarin kendilerini
yonetme becerilerini elde edebilmeleri igin gerekli oldugunu savunmaktadir.
Barker'in kogluk seklinde ifade ettigi yonetici tutumunu goérismeler igerisinde
katilimcilar yoneticilerin esnek ve yumusak yaklagimi ile ifade etmistir. E3 benzer

durumu su cuimlelerle ifade etmigtir:
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“Olusturulan takimlarin her birinde birer ybnetici de oluyor. Ama ydneticilerin
tutumu galigsanlara karsi baskici olmaktan ¢ok cesaretlendirici. Bbyle olunca
burasi bir makine gibi ¢alisiyor. Makinenin garkinin isleyisini bilir misin? Iste bu
tam olarak 6yle bir sey. Diyelim ki miidir bir toplantiya gitti, izne ¢ikti ya da
igyeri sinirlari diginda herhangi bir yerde. Ama buradaki hayat bir sekilde devam
etmek zorunda. Personele bu asilandiginda isler yliriiyor. Fakat sistem oturana

kadar ister istemez yénetici efor sarf etmek durumunda kaliyor.”

Diger yandan, calisanlarin isin ydrutilmesi esnasinda aslinda bireysel manada isi
yurattikleri; dolayisiyla sorumluluk aldiklari, gorev dagiliminin birimdeki en yetkili
yonetici tarafindan yapildigi fakat sonrasinda isin kontrolii noktasinda dncelikle
sorumlulugun “hata yapma oranini en aza indirmesi” gerekgesiyle calisanlara
devredildiginin alti ¢izilmistir. Bu sayede performans da ister istemez arttiriimaktadir.
Slre¢ sonunda ise isin bir takim calismasi seklinde ortaya ciktigi katiimcilar

tarafindan ifade edilmektedir.

E4: “Biz iriin bazli ¢alisiyoruz birim icerisinde. Uriinden érnegin kredilerden
sorumlu pazarlama A ekibi var diyelim. Bunun yani sira dijitalden sorumlu baska
bir ekip var. Ekipler birlikte calisiyor. Bunun yani sira musteri iliskileri ekibi var.
Datacisi, kampanyacisi, IT'cisi derken pek cok ekip ayni masada toplanmig
oluyor. Bu ekipler farkli sayida kisilerden olusuyor. Bir de farkli bir birimle daha
kimi zaman birlikte ¢aligiyoruz. Zaten sireglerin hepsi miisteriye hizmet ettigi
icin ister istemez bir nokta kesisim noktan olmus oluyor. O yiizden kontrol
stireglerini de birlikte gerceklestiriyoruz. Dolayisiyla birbirimizin isleriyle ilgili bilgi

sahibiyiz. Zaman zaman birbirimizin islerini kontrol ettigimiz oluyor.”

Arastirmamizda benzer bir goérise E4’Un yani sira E5’in ifadelerinde de

rastlanmistir.

“Biz tek bir departman igerisinde 3 ayri birim olarak faaliyet gésteriyoruz. On,
orta ve arka operasyon birimi seklinde c¢alisiyoruz. Her birim aslinda bir takim.
O yizden birbirimizle stirekli iletisim halindeyiz. Bizim takimin igi bitti bundan
sonrasi beni ilgilendirmez diyemiyorsun. Bu departmani insan viicudu gibi
digtiniiyorum ben. Biz bu organizmanin beyin takimiyiz. Digerleri ise hareketi
saglayan organlar. Tabi bunu kime sorsan herkes kendisinin beyin takimi
oldugunu séyler. Ama hepimiz igin ortak olan tek bir sey var. O da birbirimizin igi
tizerinde strekli bir kontrol yetkisine sahip oldugumuz. Belki disaridan baksan
muidiir bile bu kadar vakif degildir konuya. O ylizden birim igerisindeki is 2 kat

daha fazla zaman aliyor.”
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Goruldugu uzere ES agin sorumluluk ile vasif artiginin kendileri Uzerinde yarattigi
etkiyi net bir sekilde ifade etmistir. Delbridge ve arkadaslari (1992) takim
calismalarindaki s6zi edilen vasiflilik ve esnekligi, isin ortaya ¢ikmasi i¢in pek ¢ok
gorevi yerine getirmesi beklentisi seklinde yorumlamaktadir. Burada sinirlarin yok
olmasi, daha fazla sorumluluga isaret etmektedir. Ayrica onlara goére boyle

durumlarda hatalar daha kolay bir bicimde saptanabilmektedir.

Takim ici calismalarda denetimin c¢alisanlar tarafindan yuruitilmesinde denetimi
oldukca dikkatli bir bicimde gerceklestirmelerinin nedeni olarak ise; calisanlarin
gerek toplu gerek bireysel performanslarinin diger takim c¢alisanlarinin
performansiyla direkt ya da dolayl olarak baglantili olmasidir. Strecin herhangi bir
yerindeki olasi tikaniklik zincirleme bicimde diger kisilerin calismalarini da
etkileyebilmektedir. Bu nedenle calisanlar ister istemez takim arkadasinin

galismasini denetlemek zorunda kalmaktadir.

Gerceklestirilien bir mulakat sirasinda E2 takim calismalari icerisinde calisma

arkadaslarinin denetimine iligkin sunlari sdyltyor:

“Simdi ben c¢alisirken biraz pimpirikli oluyorum. Kafamda is varken rahat
edemiyorum. Bu davranisim ¢alisma arkadaslarima da yansiyor. Ciinki onlarin
performansinin diigiik olmasi beni de birebir etkiliyor. Clinki ig strekli tikaniyor.
Zararli ¢ikan takim ve takimin tiim Uyeleri oluyor. Bu yiizden biraz daha hizli
gcalismalari i¢in onlari arada strese sokuyor olabiliim. (Giliiyor...) Ama is
bitince rahat ediyoruz. Siire sikinfimiz olmuyor béylelikle. Bu arkadas (K3'ten

bahsediyor) yakindan tanir beni. Darladigim ¢ok olmustur onu da.”
K3 basiyla onayliyor ve sdyle cevap veriyor:

“Hem de nasil” Miidiirden ¢ok ... darlamistir beni. Kimseden ¢ekmedim ondan
cektigim kadar. Hatta bazen molama bile karisir. Ben ¢ok bunalip yavag
calismaya bagladigimda da git bir elini yliziinii yika gel diye lavaboya falan
goénderir o derece.”

Delbridge ve arkadaslarinin (1992) gcalismasinda da benzer bir géruse rastlanmigtir.
Grup caligmalarina verilen deger ve performans 6lgiimlerinde takim galismalarinin
baz alinmasi takimlarda baskinin ortaya g¢ikmasina neden olmaktadir. Ucretlerin
belirlenmesinde takim icindeki en yavas iscinin basari duzeyi dikkate alinarak

gerceklestiriimesi is arkadaslarinin baskisini beraberinde getirmektedir.
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Arastirmamizin sonuglari bu bakimdan séziu edilen c¢alismayla esdegerdir.
Mulakatlarda calisanlarin birbirini denetleme davranigi tim katihmcilarda ortak
goéris biciminde acgida cikmistir. Clnkd toplu performanslar icerisinde &6zellikle
bireysel performanslarin diisik olmasi diger ¢alisanlar Uzerinde kimi zaman ayri bir
baski unsuruna dénusebilmektedir. DUsuk olan performansi tolere edebilmek icin

calisanlar kendi performanslarini arttirmalari gerektigini distinmektedir.

Ayrica bu tir performans dusukliklerinden bireysel basari puanlari da
etkileneceginden Kkisiler ikinci bir baskiyla daha yltzlesmektedir. Sonug olarak takim
arkadasinin g¢alismasinin kisinin kendi alacagi basari puani lzerinde etkili olmasi
kisileri bu tur bir denetime sevk etmektedir. Yine ¢alisanlarin toplamis oldugu basari
puanlari gelecekte terfi almalarini kolaylastiracagi distincesiyle kisiler icin dnemli bir
denetim sekli olarak degerlendiriimektedir. K6 ise gorismesinde takim arkadasini

neden denetleme ihtiyaci duydugunu su cumlelerle izah etmistir:

“Takim galismalarinda bireysel performans grup performansini etkiledigi icin illa
ki birbirimizin ¢aligsma sistemi (izerinde sbz sahibi olabiliyoruz. Hatta
performansi diigiik olanlara miidahale etme istegi duyuyorum igimde. Cinki
ben eger igsimi layikiyla yapiyorsam herkes béyle ¢alismali diye diisiniiyorum.
Neden bir baskasinin g¢alisma bigimi yliziinden benimki de dlisiik olarak
nitelendirilsin ve ben takim performansindan dolayi hedeflerimden uzaklasayim
ki...”

K6’nin son climlesinde bahsettigi hedefleri biraz daha agmasi istenmis; kastettigi
hedeflerin aslinda sermaye tarafindan vaad edilen &duller, Ucret artislari ya da
primler oldugu goériimustir. Kisiler dislk performansa sahip baska bir ¢alisanin,
onlne tas koymasini istememektedir. Dolayisiyla takim arkadasi Uzerinde baski
kurmanin kendisinin hakki oldugunu dugtunmektedir. Sewell ve Wilkinson (1992:
271) bunu standart bir davranig bicimi olarak degerlendirmektedir. Cunku onlara
gbre s6z konusu davranis tam zamanl Uretim ve toplam kalite yénetimi igerisinde

organizasyon yapisi tarafindan desteklenen bir denetim seklidir.
is Arkadaslarinin Denetimi

Toplam kalite ydnetimi uygulamalar igerisinde rastlanan is arkadagslari denetimi
aslinda tim Uretim sdrecinin bir parcasi haline getirilmistir. Takim ¢alismalari
icerisinde kismen bu konuya deginiimigse de takim calismalarindaki denetimin
isletmenin butinine yodnelik bir is arkadasi denetimini icermedigi dustnulerek bu

bolime ayri bir baghk altinda tekrar deginme geredi duyulmustur. Bu bdolim

215



icerisinde yer alan denetim bicimi, takim c¢alismalarinda gérilen is arkadaslari

denetiminden farkli sekilde degerlendirilmigtir.

Blyton ve Jenkins (2007: 39) organizasyonel hiyerarsilerin, igyerinde yonetimsel gu¢
ve otoriteye riza olusturmada daha gugli bir etken oldugunu ileri stirmektedir.
Onlara gore eger yonetim, calisanlarin géziinde bunu dretim sirecine uygun hale
getirmeyi basarirsa, c¢alisanlarin isleri Uzerindeki ydénetimsel kararlara riza
goOstermeleri de kolaylasacaktir. Zorlu (2016: 134) ise tam da bu noktada yonetim
tarafindan calisanlarin sadece kendilerinin degil is arkadaslarinin yaptigi islerden de
sorumlu oldugu yoniinde bir algi yaratildigi dolayisiyla da sinif i¢ci denetimin énliniin
acildigr Uzerinde durmaktadir. Nitekim yapilan goriUsmelerde, pek c¢ok katilimci
Uretim surecinde is akisinin bir parcasi olarak is arkadaslari denetimine

basvuruldugunun altini gizmistir.

Ornegin E3 galistigi bankanin (retim sistemi icerisinde boyle bir galisma sisteminin
bulundugunu dile getirmistir. E3, bu sistemin gerek ekipler icerisinde gerekse ekipler
arasinda cift yonli bir onay mekanizmasi ile hata payini sifira indirmek igin
kullanildigini vurgulamistir. Denetimin kisinin kendi ¢alismalari Uzerinde baslayarak
ve ardindan da galigma arkadaglari arasinda yaygin hale getiriimesi ile hem hata
yapma olasiligi azaltiimaya g¢alisiimakta hem de ortaya ¢ikan isin kalitesi arttiriimak
istenmektedir. Bu nedenle katilimcilarin benzer galisma sistemlerini benimsedikleri
goérilmektedir. S6z konusu benimsemenin altinda yatan neden ise isin
yarttilmesine iliskin emege devredilmis goérinen yetki ve sorumluluk ile
iliskilendirilmis olmasidir. Burada Uretim strecinin bir pargasi haline getirilmis, yetki
ve sorumlulugu c¢alisanlara ylklenmis hatta sonuglari performans ile iligkilendirilen

cok katmanl bir denetim gekli gorulmektedir.

Bu cok katmanl denetimin temeli TKY felsefesi lizerine kurulmustur. TKY’nin dnemli
bir iglevi olan c¢alisma arkadasinin Uretkenliginin disipline edilmesi ve bunun
Uzerinde baski kullanmasi gesitli ydontemlerle ¢alisanlara birakilmistir (Zorlu, 2016:
135). Oyle ki Uretim sireci igerisinde galiganlar, birbiri ile baglantili hareket etmek
zorundadir. Ayrica TKY felsefesine gore Uretilen Urln ister mal ister hizmet olsun
masgteriye ulasincaya dek birimler icerisinde kullanilan her girdi iglenerek c¢iktiya
donusmekte; o ¢ikti da kendinden sonraki bir baska birim i¢in yine girdi olarak kabul
edilmektedir. Buradan hareketle aslinda her birimin kendinden 6nceki surece de

hakim olmasi gerektigi gorisi ortaya ¢ikmaktadir.
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Saylor (1996: 202-203) basarili bir Uretim sireci icin TKY faaliyetindeki ilk adimin
organizasyon surecini ve bireysel suregleri tanimlamak ve anlamak oldugunu ileri
surmektedir. Ona goére her kurulus, islev ve kisi kendi 6zel sire¢ ya da slreglerini
tanimlamali ve kendisinden dnceki surecin i¢ ve dis musteriler Gzerindeki tatminini
anlamalidir. CUnkd Gretim slreci igerisinde her iglem bir dnceki islemin magterisi
seklinde kabul edilmektedir. Dolayisiyla her calisan kendi performansini hem bir

musteri gibi hem de bir musteri icin surekli gelistirmek zorundadir.

Mulakatlarda da benzer gorislere rastlanmistir. Katilimcilar isin hatasiz bigcimde
surdurdlmesi icin yalnizca ayni ekipteki kisileri degil i¢c musterisi olduklari kendinden
dnceki sireci de denetlediklerini dile getirmislerdir. Ornegin K4 ile gerceklestirilen

mulakatta s6z konusu denetim sekline iliskin su cumleler kaydedilmistir:

“Bizim iglerde her ne kadar bireysel calisiyormusuz gibi gériinsek de takim ici
ve takimlar arasi calismalar birbiriyle baglantili ilerliyor. Yani birbirimizin
calismalarini desteklemek ya da yardimci olmak is akisi lizerinde oldukga etkili.

Siirekli iletisim halinde olmak daha kaliteli isler yapmamiza vesile oluyor.”

Yukarida bahsi gecen ¢ok katmanli denetim olarak adlandirdigimiz olgu ile ifade
edilmek istenen aslinda budur. Goérulduga Uzere c¢alisanlarin birbiri Uzerindeki
denetim yetkisi yalnizca Uretim slrecinin bir pargcasi olmakla kalmamis ayni
zamanda performans puani ile de iligskilendirilerek farkli bir boyuta tasinmistir. K4

sozlerine sdyle devam etmistir:

“Ayni zamanda bu durum performans puanlarimiza da yansiyor. Durum béyle
olunca kendini bir bagkasinin c¢alismasi (zerinde s6z sahibiymigsin gibi

hissediyorsun. Ama bu ¢ok ince bir ¢izgi. Yanlis anlasilabilmek ¢cok mimkiin.”

Pek c¢ok katiimci K4’Un verdigi 6rnekteki gibi is arkadasi denetiminin hem is akis
sureci Uzerindeki etkisine dedinmis, hem de denetimi performans puanlari
Uzerindeki dolayh etkisi ile bagdastirmistir. Nitekim Burawoy (1979: 65) ¢alisanlarin
performanslarinin birbirine bagh oldugu benzer calisma sistemlerinde calisanlarin
birbirleriyle rekabet etme ve bireysellesme egiliminde olduklarini dne strmektedir.
Nurol (2014: 183-184) ise bunun c¢alisanlar arasindaki dayanisma glcune zarar
verdigini savunmaktadir. Goruldugu Uzere sermaye bu tip bir uygulama sayesinde

tek tagla pek ¢ok kus vurabilmektedir. K2 de benzer bir gériise sahiptir:

“Domino taslarini biliyorsundur. Bu onun gibi bir sey iste. Durum bbéyle olunca

ister istemez sana gelen isi senden 6nce kim yaptiysa onun isini eksiksiz
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yapmis olmasi gerekiyor ki sen iKki isi ayni anda yapma. Bu ylizden de bir hata
olmugsa ya da zamanla yarisiyorsak o arkadas (zerinde baski kurmak
gerekebiliyor. Clnki biliyor ki kendinden &nceki kisinin ydrittiga is akisi

tizerinde yapilan hata onun da performansini etkileyecek.”

Yukaridaki katilimci goéruslerinden yola c¢ikarak katilimcilarin kimi zaman ekip
arkadaslarini kimi zaman da i¢ musterisi konumunda olduklari diger ekip Uyesi
kisileri gerek isin suresi gerekse niteligi ile ilgili denetledikleri sdylenebilir. Finans
sektoriinde isin kalitesini belirleyen unsurlardan birinin zamanlama oldugunu ileri
suren katilimcilar kalitenin dismemesi icin is arkadasini kontrol etmenin olmazsa
olmaz bir denetim sekline donustigine vurgu yapmislardir. Ornedin K9 bunun

denetim Uzerindeki etkisine ise goyle yer vermistir:

“Simdi banka igerisinde yapilacak her igin siiresi asagi yukari bellidir ve o isin
zamaninda yapilmasi beklenir. Aksi takdirde maddi zarara yol acgabilir. Sen de
calisma arkadagin da bu igin bitis stiresinin bilincindedir. O is o siirede yapildigi
icin sen yeri geldiginde caligsirken herhangi bir aksaklik olmasi durumunda
calisma arkadagin (zerinde baski uygulayabiliyorsun. Yoksa yagsanabilecek

olumsuzluk karsisinda zarardan herkes sorumlu tutulur.”

E7 ise hem K9 gibi isin tamamlanma slresine hem de niteligine dikkat ¢gekmekte;

bunun yonetim nazarinda ne ifade ettigine deginmektedir:

“Genelde calisma arkadasimin yirittigi ya da sonlandirdi§i siire¢ benim igsimle
de alakall oldugu icin tamamladigi rapora erismem gerekebiliyor. Bazen déniip
birbirimizin excel'ine bakmamiz gerekebiliyor. Mesela énceki giin “tamamlandi”
yazmig ybneticiye. Ama bir bakiyorsun o belge bos. Bankada bu tarz bir sistem
uygulandigi igin ister istemez kim nasil galigiyor kolaylikla anlasiliyor. Oyle bir
durumda da eger senin igsin aksarsa rapor etmek durumunda kalabiliyorsun.
Ben pek yapmamaya calistim ama yapanlar var tabi. Ya da mesela gidip sirf isi
o yapmadi diye benim onun igini de (stlendigim oldu. Clinki{i senin isin
yetismedigi takdirde sen de sorumlu olacaksin. Hatta bazen ybéneticilerde su
davranis sekli oluyor. Sen niye o isin tamamlanmasina yardim etmedin? Cinki
illa ki siirece hakim oluyorsun. Béyle érnekler ¢ok var ya... Clnki ybneticinin
goéziinde isi kimin yaptigi ya da yapamadigi degil o isin neden verilen slire
icerisinde yetismedigi... O yiizden ortaya c¢ikacak herhangi bir sorun direkt

bagliyor. Sen de bir baskasinin isini de illa ki omuzlamak zorunda kaliyorsun.”

Orneklerden de anlasilacagi lizere zamanla bu denetimler galisanlarin gdrevi haline

gelmekte ve igsellestiriimektedir. Yoneticilerin Gzerindeki denetim yetkisi gérinmez
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bicimde toplam kalite uygulamalari vasitasiyla calisanlar Uzerine aktariimakta;
yoneticiler bu noktada sadece degerlendirici konumunda yer almaktadir. Denetim
yetkisini kendi i¢lerinde gizlemeyi basaran yoneticiler pek ¢ok acidan avantaja sahip
olmaktadir. Boylelikle hem denetim gizlenmekte hem de emek sermaye ¢atigmasina
sebep olabilecek durumlar ortadan kaldiriimaya c¢alisiimaktadir. Sinif i¢i yaratilan
belirsizlik ise emek Uzerinde kafa karisikligina sebep olmaktadir. Ayrica calisanlar
neredeyse surecin tamamina hakim olduklarindan isin kimin yaptigindan ¢ok nasil
yapildigiyla ilgilenilmekte bu da isin yetismemesi durumlarinda slirecgte goérevli olan
herkesi baglamaktadir. Dolayisiyla daha yonetimin baskici denetimine gerek
duyulmaksizin c¢alisanlarin kendi arasinda c¢o6zulmesiyle slUre¢ kendiliginden

tamamlanmaktadir.
- Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari

Balkiz (2013: 198) bir 6nceki bélimde Gzerinde durdugumuz ve denetim Uzerindeki
etkisini inceledigimiz TKY uygulamalarini, siki denetim ve standardizasyonun teknik
yani seklinde tarif ederken bunlarin insan unsuruyla baglantili yénlerini ise IKY ile
iliskilendirmistir. Ona gdére TKY’nin yumusak yonleri iIK’'nin yoénetim stratejisinde
viucut bulmaktadir. De Gaulejac (2013: 65) ise insani kaynak olarak goéren bir

yonetim sisteminin emegi aracgsallagtirmaktan 6teye goturmedigini savunmaktadir.

Arag¢ haline gelen emegin Urettigi bilginin insasi ve Uretiminden dogan bilinmezlik
alani ise IKY ile en aza indirilmeye galisiimaktadir. Townley (1993: 526) bu noktada
IKY tekniklerinin bilinmezlik alani icerisinde vaat ve performans arasindaki alani
dizenleyerek bir disiplin ve sdylem olusturdugunu ileri sirmektedir. Bunu da gesitli
teknolojiler yoluyla faaliyetlerin ya da bireylerin yénetilebilir hale gelmesini saglayan
araglari kullanarak gerceklestirdigini ifade eder. iKY ile disipline edilen organizasyon
yapisi zaman, mekéan ve hareket ile organize olmaktadir. Dolayisiyla emek glcu ile
emek arasindaki boslugu doldurulur ve emegin Uretken bir gug¢ olarak organize
edilmesi saglanir Bunu katiimcilarin ifadelerinde de gérmek muimkundur. Hatta
veriler toplandikca ve gobzlem yapildikga calisanlar Uzerinde yaratillan etki daha

yakindan incelenmistir.

Miilakatlardan toplanan verilere gore pek ¢ok calisanin sahip oldugu ortak goris; IK
biriminin pek c¢ok alanda faal oldugu ve kurum icerisindeki uygulamalarin
belirlenmesinde ve etkinliklerin diizenlenmesinde ¢aba gdsterdigi yoninde olmustur.

Ayrica katilimeilar, iK biriminin calisanlarla siirekli etkilesim halinde olduguna dikkat
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cekmektedir. ilk bakista sirekli iletisim halinde olunmasi kisiler arasinda olumiu
karsllansa da aslinda mulakatlarda bunun denetimin bir sonucu oldugu gergegiyle
karsilasiilmaktadir. Gerek ylz ylze gerekse telefonla ya da ¢evrimici baglanti
kurarak veyahut donem doénem anketler dizenleyerek c¢alisanlarla dizenli iletisim
halinde olan birimin ozellikle verimlilik artisini saglamaya yonelik konularda onlem
almaya calistiklari; verimlilik artisini saglamak icin ise pek c¢ok farkli yonteme

basvurduklari katihmcilarin érneklendirmeleri Gzerinden tespit edilmistir.

K1: IK ile sik sik gériismelerimiz oluyor. sin yiiriitiimiine iliskin neler yaptigimizi
calismalarin nasil gittigini falan soruyorlar. Ucrete iliskin beklentilerimizi
égrenmeye galisiyorlar. Sonra IK'nin ve egitim departmanin birlikte hazirladidi
egitimler oluyor. Bu egitimlere iliskin de gbriis ve Onerilerimizi de aliyorlar.
Arada anket diizenleniyor ve isteklerimizi belilemeye calisiyorlar. IK’nin bu

anlamda glizel islere imza attigini séyleyebilirim.

Bunun sadece calisanlarla yapilan birebir goérigmelerle sinirli kalmadigini ayni
zamanda IK'nin yéneticilerle de cgalisanlar hakkinda sik sik gériismeler
gerceklestirildigini savunan K5 gdrismesinde kontroltin boyutlarina dikkat ¢ekmigtir.
K5, birim midirlerinden geri bildirim almanin iK agisindan daha kolay ve hedef

odakl olacagi duslncesindedir.

“Alinan  kararlarin  sadece bizle yapilan gbériismelerle  belirlendigini
digtiinmiyorum. Bence sirekli Kigisel olarak kontrol altindayiz. Kimde hangi
anlamda bir performans eksikligi var. Calisanlarin verimlilikleri nasil artirilabilir?
Buna cok dikkat ediyorlar. Hatta bununla ilgili olarak birim i¢i yoneticilerle siirekli
bilgi aligverigi yapiliyormus. Mesela benim yénetmenim stres altinda zamanimi
yénetemedigimi séylilyordu. Bu iK'ya iletilmis olmali ki sonrasinda benimle

gorusme yapildi ve egitim almak durumunda kaldim.”

Orneklerden de anlasilacagi lzere IK birimlerinin kapsaml bir denetim
gerceklestirdiginden s6z etmek oldukga dogaldir. Nitekim bankalar igerisinde
denetim yalnizca ydneticiler tizerine birakiimamis; iIK departmaninda calisan kisiler
arasinda da paylastiriimistir. Yonetim adina hareket eden ve yonetimin amaclarini
gerceklestirmeye calisan bu birimlerin yalnizca bu bdlim igerisinde bahsedilen
konularda degil ayni zamanda diger konularda (¢alisan memnuniyeti, performans
ybnetimi, terfi ve 6ddller gibi) da kontrol yetkisini kullandiklari gérilmektedir. iK bu
alanlarda yalnizca kontrol yetkisini kullanmakla kalmamakta; Nurolun (2014)

deyimiyle bunlarin dizenleniginde insan kaynaklari mimarisi son derece efkili
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olmaktadir. (S6zu edilen uygulamalarin denetim Uzerindeki etkisi ilerleyen
kisimlarda kapsamh sekilde ele alinacagindan bu bdélimde tekrar
paylagilmayacaktir.) Dolayisiyla isletmeler igerisindeki K birimleri, y®netimin

denetim ve kontrol iglevini emegin yuruttudu acikga gorulen nadir alanlardir.

Arastirmamiz kapsaminda K biriminin denetim ve kontrolii farkli araglarla
saglamaya calistigi goriimektedir. Milakatlardan elde edilen verilere goére; egitim
uygulamalar, motivasyon artirma amagcli gercgeklestirilien etkinlikler, kariyer ve
yetenek ydnetimine yénelik uygulamalar iK biriminin denetimi gerceklestirirken

basvurdugu yéntemlerdir.

Egitim Uygulamalari

Mulakata katilan kigilerin tumu egitim programlarinin ise alim sireciyle basladigini
belirtmislerdir. S6z konusu egitimlerde, ¢alisanlarin gérev tanimlarina iliskin olacak
sekilde genel bankacilik tanimlarina yer verildigi, giyim kugsamdan c¢alisma

sistemlerine kadar tim alanlara iliskin genel bir cerceve c¢izildigi belirtiimigtir.

K7: “Bu bankaya ilk basladigimda 3 aylk bir uzmanhk egitimi verdiler ise
alinanlara. Bu egitim igerisinde hem genel ekonomi egitimi hem de tim
bankacilik bilgileri verildi. Ayrica; genel sektér bilgisi, glivenlik, banka mevzuati,
ekran kullanimlari, kilik kiyafete kadar pek ¢ok konuda egitim aldik. Bir bankaci
“Nasil olur? Nelere dikkat eder? Nasil ¢aligir?” onu 6greniyorsun. Aslinda gérev
taniminin hatlari belirlenirken senin de sinirlarin belirlenmis oluyor.”
K13: “Ise giristen itibaren 1 ay boyunca egitim aldim. Bankanin neredeyse
biitin siiregleri bu egitimde anlatildi. Once banka tanitildi. Egitimde éncelik
taninan konu bankaya hédkim olmakti zaten. “Biz Kimiz? Ne yapiyoruz? ve Ne
istiyoruz?” un alt1 ¢izildi.” Her béliimle ilgili isleyis anlatildi diyebilirim. Hangi
boéliim ne ig yapiyor, diizen nasil igliyor, ast-ust iligkileri nasil, mevzuat, is
glivenligi vs. her seyi anlattilar.”
Leidner (1999: 86-87) de arastirmasinda benzer bir gorisi savunmaktadir. Ona
gobre yonetim, is alimla birlikte galigsanlara igletme icerisinde tercih edilen tutumlari
asllamak, iglerini nasil yapacaklarini ve orgutsel kurallara nasil uyacaklarini
Ogretmek igin egitim surecine tabi tutmaktadir. Oryantasyon programlarinin ve
bircok isyerinde devam eden calisan iligkileri ¢gabalarinin énemli bir bileseni burada
onceki boélimlerde de degindigimiz sirket kaltiri asilamasidir. Videolar, kitaplar,
kilavuzlar veya toplantilar vasitasiyla beklenen tutumlar caliganlara iletiimekte;

katilim ve baglilik duygusu tesvik edilmeye ¢alisiimaktadir.
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Toplanan verilere gore egitimlerin ise alim sdreci tamamlandiktan sonra da siklikla
devam ettigi goriimektedir. Farkli bankalarin farkli departmanlarinda yetkili ve
uzman statulerinde calisan tim katihmcilarin egitime iligkin farkli uygulamalari
benzer sekillerde ifade ettikleri saptanmistir. Yine mulakatlar sonucu elde ettigimiz
verilere gore bankalar, egitimleri yalnizca calisma saatleri igerisinde degil ¢alisma
saatleri disinda da calisanlarin bos zamani olan 6gle aralari, is ¢ikisl ya da hafta

sonu serbest zamani kapsayacak bigcimde gergeklestirmektedir.

ES5: “Bu egitimler kimi zaman is saatleri icinde kimi zaman da is saatleri disinda
yapliliyor. Hafta sonu ya da hafta i¢i ayrimi ¢ok gézetilmiyor. Ornedin mesai disi
olanlara katiim zorunlu degil. Ama mecburi (Giiliiyor...) Kimse sana resmi
olarak bir yazi génderip “su egitime katil” demez bizde. Ama miidiiriin sana “Bu
egitime katilsan iyi olur.” dediginde bu bir sekilde mecburiyete déntistiyor ve bu
egitime katilman zorunlu demek anlamina geliyor. Kisisel gelisime ydnelik
egitimlerin pek ¢ogu da 6gle aralarinda yapiliyor. Genel midiiriin de karari bu
yénde oluyor. Calistigimiz binanin konferans salonunda calisanlari motive
etmek amacli konusmacilar getiriliyor. Isteyen gelsin deniliyor. Katiimcilarin
girigte isimleri aliniyor. Bu isimler saklaniyor mu bilmem. Ama tamamen de

gitmemezlik yapamiyorsun...”

E6: “Egitimler hem hafta ici hem de hafta sonu gerceklestirildigi gibi banka
icinde ya da farkli bir lokasyonda da yapilabiliyor. Ornegin bankanin farkli
lokasyonlarda tesisleri var. Eger egitimler uzun sdreli ise bu tesislerde hafta
sonu gergeklegtiriliyor. Ya da hafta ici égle tatillerinde de hobi amacli ya da
kisisel gelisime yénelik mini egitimler de oluyor.”
Bos zamanin neden bankanin gergeklestirdigi bir egitime katilmak igin harcandigi
sorusuna E6 sdyle cevap vermigtir:

“Kendimi bu bankanin bir parcasi gibi hissediyorum. Durum béyle olunca
elimden gelenin fazlasini yapmak istiyorum. Ayrica bir de motive oldugum igin
calisirken daha pozitif oluyorum ve igimi bir sekilde daha ¢ok sahipleniyorum.
Bu da bana kendimi iyi hissettiriyor. Hem hafta sonu gergeklestirilen egitimlerde
kalma, yeme-icme, ulasim vs hepsini banka karsiliyor. Bu ¢alisanlar igin bir nevi
mini tatil oluyor. Hem c¢aligiyorsun hem tatil yapiyorsun. Bundan iyi imkan mi

olur...”
Orneklerde de yonetimin farkli sekillerde galisanlarin bos zamani olan bu siirelerde
egitim gerceklestirdigi gortulmektedir. Disaridan bakildiginda katiim zorunlu
tutulmamigs gibi gériinse de katilimcilarin ifadelerinde bunun zorunlu olmayan gizli

bir mecburiyet oldugu anlasiimaktadir. Her ne kadar iscinin egitim almasi kendi
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istegine birakiimigsa da aksi davranis gostermesi pek cok nedenle mimkin
olmamaktadir. (Terfi ve 6dul, performans puanlarindan mahrum kalmak ya da
yoneticinin gbéziinden dismek gibi) Ayrica her ne kadar riza gostermis dahi olsa bu
sure icinde edinilen bilgileri ¢alisan daha ¢ok isveren yararina kullanmakta ve

isveren bundan arti deger saglamaktadir.

Genel olarak bankalarda verilen egitimlerin zorunlu ve istege bagh alinan egitimler
olmak uzere ikiye ayirildigr gérulmektedir. Katihmcilarin goériglerine gdre zorunlu
egitimlerin ddnem ddénem fakat strekli devam eden sirecler seklinde dizenlendigini
sbylemek yanlis olmayacaktir. Calisanlar hem piyasada yeni gelismelere
adaptasyon saglamasi igin egitim slrecine tabi tutulmakta; hem de kisilerin egitim
ihtiyaci olup olmadigi farkh yontemlerle belirlenmeye galisiimaktadir. Nurol (2014)
bunu ydnetimin genis hareket alani ile agiklamaktadir. Belirli dénemlerde banka
icerisinde gerceklestirilen goérismeler, ¢alisanlara uygulanan anketler ve i¢ kontrol
biriminin denetimleri sonucunda egitim ihtiyacinin belirlenmesi aslinda bu hareket
alani igerisindeki yodnetimin denetim ve kontrol iglevini farkli araglarin ardina
gizlediginin acgik bir géstergesidir. Katiimcilar; pek ¢ok kez iK biriminin g¢alisanin
kendisiyle, yoneticisiyle, calisma arkadaslariyla gerceklestirdigi gorUsmelerden yola

cikilarak egitim ihtiyacinin belirlendigini ifade etmislerdir.

K10: “Hepimizin kendi adina agiimig birer portali var bankada. Egitimler oraya
digtiyor. Mesela nasil anlatayim? Firmada arada kii¢lik gériismeler yapilir. Bir
puanlama sistemi gibi disiin. O puanlama igerisinde bazi kalemler vardir Kilit
anlamda. Is arkadasin yénetmenin miidiriin hepsi senin hakkinda gériis
bildirdikten sonra bir skor elde edersin. Eger orada yeterli puana
ulasamamissan hangi konuda eksigin oldugu ddsindliiyorsa sana egitim

tanimlanir.”

E3: “Yil igerisinde dbénem dénem gerek IK'nin gerekse miidiirlerin talebi
lizerinde c¢aliganlara egitimler aldirilabiliyor. Bunu bazen hep birlikte bazen de
ayri ayri talepler (lizerine gergeklegtiriyorlar. Ornegin taraflardan bir tanesi
calisanlarin egitim almasina ihtivac var derse o zaman kisi egitim almak
durumunda kalabiliyor. IK ile birim yéneticisi buna beraber karar veriyor. Tabi
calisanlarin talepleri de énemli. Diyelim ki kigi bir konuda eksik oldugunu
diisiiniiyor ve editim almak istiyor. O zaman bu talebi birim miidiiriine ya da IK
ya ilettiginde degerlendirmeye aliyorlar ve uygun gériliirse kisi talep ettigi

egitimi alabiliyor.”
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Katilimcilarin ifadelerinde yer alan kontrolin pek ¢ok bigimini gbéz ardi etmek
mumkun degildir. Egitim ihtiyacinin belirlenmesi i¢in yapilan gérismeler, anketler vs.
ile baslayan denetim, calisanin sisteme giris yapmasiyla panoptik bir denetime
buriGnmektedir. Banka zorunlu ve istege bagh egitimleri kimi zaman yuz yuze kim
zaman da bir portal Uzerinden uzaktan gergeklestirmektedir. Pandemi sdreci
nedeniyle belirli bir slire boyunca evden calismaya gegtiklerini soyleyen
katilimcilardan E1, aldiklari zorunlu ¢evrimigci egitimlerden birinin uzaktan g¢alismaya

iliskin oldugunu dile getirmistir. E1 egitimin icerigini sOyle aciklamaktadir:

“Pandemi dbneminde uzaktan calismayla ilgili online (¢cevrimici) egitimler
verildi bize. Evde programlar nasil kullanilir. Calisma ortami nasil olugturulur.
Calisma masasi nasil diizenlenir. Evde ¢ocuk varsa ¢ocuklarla ¢alisma ortami
nasil uyumlu hale getirilir. Evde ¢alisma siiresi nasil ayarlanir. Sabah kalktin
kahveni yaptin ¢alisma masani nasil diizenleyeceksin. Her sabah ayni saatte
masanin basina gecgeceksin; masanda is ortamindaki gibi c¢icegin olacak,
kalemligini séyle koyacaksin. Masan pencereden uzak olsun; fazla 1sik
almasin ama calisma ortamin ¢ok da karanlik olmasin. Her detayina kadar

bunlarin egitimi verildi.”

Kisiler uzaktan da calissalar yonetim elindeki denetim yetkisini buradan dahi
kullanmak istemekte bunun farkli arayislarina yonelmektedir. Calisma ortaminin
hazirlanmasi ve uyulmasi gereken kurallar teknolojinin de yardimiyla ¢ozulmeye

calisiimistir. Oyle ki E1 konusmasina su sdzlerle devam etmistir:

“Sen de ister istemez dikkat ediyorsun kurallara. Kimse senin ¢alisma ortamini
séylenilenlere gb6re hazirlayip hazirlamadigini  kontrol etmiyor belki ama
toplantilar oluyor online (gevrimigi) gorintilii arkadan 1sik vurdu mu soruyor
miiddr de... Diyor ki “egitim videolarina uyulmamis izlenmedi mi yoksa?”
Tamam gllerek séyliiyor ama bir sonraki toplantiya sen de ayarlamis oluyorsun
ister istemez. Bir de uzaktan da olsa sisteme giris yaptigin andan itibaren kayit

altina aliniyor islemlerin. Yani uzaktan ¢alistik diye bagibogs birakilmadik.”

E1’e benzer bir gérist K2 de kendi mulakati icerisinde dile getirmistir:

“Bu pandemi slirecinde isin ydriitilmesi, evden c¢alisma zamanin verimli
kullanilmasi gibi pek ¢cok egitim videosu atandi bize portal lizerinden. Bir de bu
tir egitimler zorunlu oluyor. Yani illa ki yapmak zorundasin. Yoksa sana slrekli
mailler atiyorlar egitimin  bitmesine bilmem ka¢ gin kaldi yapmaniz

gerekmektedir vs. diye...”

224



Goraldugu Uzere egditimler, zorunlu ya da istege bagh tutulmasi fark etmeksizin
calisanlar Gzerinde baski yaratmakta ve sorumluluk altina girmesi igin yonlendirici
olmaktadir. Katilimcilar iglerin yogun olmasi nedeniyle egitimleri isyerinde
tamamlayamadigini bu yuzden de bos =zamanlarini Uzerine atanan ve
tamamlanmasi beklenen egitim videolarini izleyerek gegirdigini ifade etmistir.
Ornegin K5 bu durumu katlanilmaz bulsa da zamani yénetemedigini diistinerek

sucu kendisinde aramaktadir. K5 egitim sureclerini su sekilde yorumlamistir:

“Aslinda egitimleri eve gelince yapmak istemiyorum. Hem yorgun oluyorum hem
de goézim is gbrmek istemiyor. Ama éniinde sonunda gene bos bir saatte
yapmak zorunda kaliyorsun. Ya da ézellikle internet (izerinden gergeklestirilen
egitimlerde portali sinavsiz bir egitim varsa lizerimde onu agiyorum. O almak
zorunda oldugum egitim videosu dénerken ben de o sirada hem igle
ilgileniyorum hem de arada egitim videosunu tamamlamis oluyorum. Fakat
egitimin sonunda sinav varsa o zaman bunu yapmak ise yaramiyor. Cilnkii
kendi vererek dinlemedigin igin sinavda bagarisiz oluyorsun. Ama bu sekilde
yapan pek ¢ok arkadag var. Bu bir zaman ybnetimi ise sanirim ben o zamani
ybnetemiyorum. Eger gercekten merak ettigim ya da 6grenmek istedigim bir
egitim varsa o zaman ona ayri bir zaman ayirmaya ¢alisiyorum. Clnkii isteyken
tam anlamiyla kafami veremiyorum. Ornedin hafta sonu sakin kafayla yapmaya
calisiyorum. Clnki egitimleri nemsiyorum. Bir de bunlarin hepsi sisteme
igleniyor. Ne zaman girdin?, Ne zaman ¢iktin?, Ka¢ dakikada tamamladin? vs.
bunlari biz bile gérebiliyoruz kendi sistemimiz igerisinde. Bazen ben de
sinirleniyorum. “Ya ben niye bu kadar 6zen gbésteriyorum ki?” deyip biraktigim
oluyor ama bu sefer de “ya énemli bir sey varsa” deyip dinlemeye bagliyorum.
Ornegin egitim portalina girdiginde g¢evrimigi kim varsa onlari gérebiliyorsun.
Cogu kisi de aksam is ¢ikisinda yapiyor. Buna birkag kez sahit oldum.”
Katiimcinin  yorumundan da anlagilacagi uzere yonetim sorumlulugu egitim
uygulamalari ile ¢alisanlara devretmekte bu da g¢alisanlarin kendilerini baski altinda
hissetmelerine neden olmaktadir. Aslinda su yorum: “Bazen ben de sinirleniyorum. “Ya
ben niye bu kadar ézen gdsteriyorum ki?” deyip biraktigim oluyor ama bu sefer de “ya
6nemli bir sey varsa” deyip dinlemeye basliyorum.” her seyi tim acikhgiyla
anlatmaktadir. Calisanlarin Ustlerine yuklenen sorumluluk gizli bir baski aracina
donusmektedir. Zorlu (2016: 212) da yaptidi arastirmada verilen egitimlerin
gbrinmez amaglarina dikkat ¢ekmis; yonetimin c¢alisanlari zorunlu bir egitim

surecine tabi tutmasini kisileri mevcut Uretim ve yonetim sisteminin kirilganligina
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karsi tetikte tutmasi ile iligkilendirmektedir. Zorlu’'ya gore yasanacak herhangi bir

olumsuzluk karsisinda sorumluluk ¢alisanlarin omuzlarina yiklenmektedir.

Diger yandan katilimcilar zorunlu verilen egitimlerin katkisinin sinav yontemleriyle
Olciimeye calisildigini; egitim sonunda gerceklestirilien sinavlarda basarili oluncaya
kadar egitim slrecinin sonlandiriimadigini ifade etmislerdir. Hatta coguna goére
sinavin tekrarlanmasi igin ilgili birim tarafindan (gogunlukla iK) calisana sirekli
hatirlatilarak sinavin basariyla tamamlanmasi istenmektedir. S6zU edilen sireci K4

su cumlelerle dile getirmistir:

“Bizim bankada egitimler su sekilde duyuruluyor. Bizim bankanin egitimlerle ilgili
bir portali var. O portal lizerinden c¢alisanlara dénem dénem egitimler ataniyor.
Bazi egitimler sdreli oluyor. O sliresi icinde editimleri tamamlaman gerekiyor.
Eger tamamlamadin diyelim o zaman ekranin Kilittenmeye maillerine
ulasamamaya basliyorsun. Ya da sana IK'dan ya da sistem (izerinden otomatik
olarak mail gelmeye basliyor: “Egitimi tamamlamadiniz!” diye... Yemin
ediyorum her giin abartisiz béyle mail génderiyorlar. Ve tabi ki ¢ok uzun sire
yapmadiysan bu senin basari puanini da etkiliyor ¢linkii zamaninda egitimi
tamamlamamis oluyorsun. Bazi egitimlerin sonunda girmek zorunda oldugun bir
sinav oluyor. O sinavi bagariyla gegmen gerekiyor. Eger gegemezsen gegene
kadar sinav acik kaliyor.”
K4’in de ifadesinde belirttigi sekliyle egitimler ve egitime yonelik gergeklestirilen
sinavlardan alinan puanlar calisanlarin performans notuna da dénusebilmektedir.
K1 de K4’e benzer bir goruse sahiptir:
‘Dénemler halinde de kisa kisa egitimler geliyor kisiye 6zel. Kuruma girdigin
andan itibaren sana ait bir portal olusturuluyor. Egitimler oraya digtiyor. Bu
egitimleri kim belirliyor dersen calisanlarla arada kiictik gériismeler yapiliyor. Bir
puanlama sistemi olusturuluyor aslinda. Is arkadasin, yénetmenin, miidiriin
kisacasi calisma arkadaslarin hatta bazen kurum icerisinde baglantili olarak is
yaptigin diger Kigilerden bile gériis aliniyor. Ortaya bir tablo ¢ikiyor. Topladigin
puana goére hangi konuda eksigin oldugu digtndliiyorsa egitim tanimlaniyor.
Sonra da bir sinav yapiliyor yine internet lizerinden egitimin ¢iktisini élgiiyoriar.
Ayrica bu sinav puanlari ¢aligsanlarin dénem sonundaki performans notuna da
etki ediyor.”
Goruldigu Uzere alinan egitimlerin performans, 6dil, terfi gibi sonuclarla
desteklenmesi kigileri ister istemez daha fazla 6zen géstermesi gereken bir davranis
bicimine maruz birakmaktadir. Bunlarin bir performans notuna donlsmesi

paternalist yaklagsimin sorumlu otonomi kavramiyla i¢ ice gecerek ydnetim anlayigi
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icerisinde nasil farkhlagtigini gozler 6nune sermektedir. Kisacasi egitim denilip
gecilen sey aslinda denetimin pek ¢ok yonden hayat bulmus halidir.
istege bagh egitimler ise kimi zaman motivasyon arttirmaya yonelik kisisel gelisim
egitimleri (yoga, meditasyon, farkindalik egitimleri, nefes egzersizleri, rol yapma
oyunlari) seklinde olmakta; kimi zaman da ise iliskin egitimler istege bagh olarak
alinabilmektedir. Yapilan gérismeler neticesinde galisanlarin istege bagli egitimlere
de katihminin yiksek oldugu gorulmektedir. Nitekim bazi caliganlar talebin yogun
olmasi nedeniyle bu tir egitimlerin cekilisle yapildigina dahi dikkat c¢ekmigtir.
Kisilerin bu egitimlere neden yodun ragbet gdsterdigi soruldugunda ise kigiler en gok
“beni motive ediyor”, “galisirken daha pozitif oluyorum” ya da “yeni seyler
ogreniyoruz” cevaplarini vermisglerdir. S6z konusu duruma o&rnek gdstermek
maksadiyla E7’ye ait goérugler paylasiimistir:
‘Bugline kadar pek c¢ok kigisel gelisim egitimine katildim banka igerisinde.
Clnki seviyorum ve ilgi duyuyorum. Fakat kisisel gelisim egitimleri 6zelinde
séyleyeyim sana egitimci orada maneviyattan bahsediyor “Her sey igimizde”
diyor. Sonra sen yine gelip kredi onayliyorsun. Sonugta isimiz finans — para igi.
Maddiyatin igindesin. Bu biraz daha belki de vicdani bir rahatlik saglamak icin
yapiliyor bilemiyorum. Biz pazarlamadan IT’ye kadar neredeyse her birimde
bunun igin calisiyoruz. Ciinkii ana sermaye para. Yaptigin isi cok fazla
sorgulamamak icin de arada manevi bir rahatlamaya ihtiyac duyuyorsun. Banka
da bunu karsiliyor igte.”
Bir diger 6rnek ise K12'ye aittir. K12 mulakat sirasinda gectigimiz ginlerde katildigi
O0dle arasinda dizenlenen bir kompost egitimine deginmistir. Bu egditimin igiyle
herhangi bir uzaktan yakindan iligkisi olmamasina ragmen igine nasil yansittigini ise
su cumlelerle dile getirmistir:
“Gegtigimiz haftalarda bir giin 6gle arasinda egitim diizenlenmisti. O giin IK
yetkilimizden ‘kompost” egitimi aldik. Bu egitim ¢ok ilgimi ¢ekmigti. Geri
dénlisiime dair pek ¢ok 6nemli bilgiler verdi bize. Aslinda ne kadar dikkat
etmedigimizi gérdiim bu egitimde. Ornegin atiksiz bir yasam igin is yerinde
higbir gaba sarf etmedigimizi gérdiim. Sonra aragtirmaya basladim. O kadar ¢ok
sey varmig ki yapilabilecek... Simdi bunlara dikkat etmeye ¢alisiyorum. Kendine
bir seyler katmak istiyorsan bu 6gle arasi egitimler sana pek ¢ok sey sunuyor.
Dedigim gibi boéyle egitimleri yeri geldiginde igine bile uygulayabiliyorsun.
Ornegin bazi egditimler is digi egitim dahi olsa takim galismasina yatkinhgini, is

birligini destekleyici nitelikte olabiliyor.”
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Benzer bir gorus de E4’ten gelmistir. E4 almis oldugu egitimlerde dikkatini ceken ve
daha sonra igletme igerisinde de kullanma firsatt buldugu bir stratejiden
bahsetmistir:

“Aldigimiz bir egitim de oyunlastirma modeli (izerineydi. Bu model benim de ¢ok

ilgimi ¢ekmisti. Bir igi yaparken bir oyun modeli geligtirip o oyun modeliyle

Ogretici seyler yapabiliyorsun mesela. Hatta sonra bunu isleyisin bir pargasi

haline getirdiler. Ornedin sisteme giris yaptin diyelim. Sisteme giris yapmadan

Once kiiglik bir ekran aciliyor ve sana isinin bir pargasiyla ilgili bir soru soruyor.

O soruyu bilirsen 10 puan veriyor. Belli bir puana ulastiginda 1 ginliik izin

aliyorsun maasinda herhangi bir kesinti olmadan. Eglenceli degil mi?”
Orneklerden de anlasilacadi (izere bankaya maliyet olusturan bu tiir egitimler ister
zorunlu olsun ister istege bagl; ister is saatleri icerisinde olsun ister is saatleri
disinda bunlar sermaye tarafindan ne isgunu kaybi ne de maliyet unsuru olarak
degerlendiriimemektedir. Oglen arasi verilen kiigliciik bir egitimin calisan (izerinde
farkindalik olusturmasi o6rneginde oldugu gibi kiglk etkiler buylk izler
birakabilmektedir. Oyle ki Milhem ve arkadaslari (2014) yaptiklari arastirmada
basarili organizasyonlarin diger organizasyonlara gore egitime daha fazla yatirim
yaptiklarini éne surmektedir. Arastirmacilar ticari kuruluglarin 2009 yilindaki %13.5
oranindaki 4.000 saatlik egitim slresini 2010'da 4.538'e cikardiklarini
bulgulamiglardir. Yine arastirmadan elde edilen bulgulara gore 2009 yilinda egitime
harcanan toplam tutar 48,2 milyar dolarken 2010 yilinda bu tutar %1.4 artigla 48,9
milyar dolara ¢ikmistir. Dolayisiyla asil amaci kér elde etmek olan isletmelerin bu
kadar ylksek meblaglarda egitime yatirrm yapmalarinin bir sebebi vardir.
Gergeklestirilen en basit bir egitim programi bile sermayenin emek Uzerinden
sagladigi kazanimla son bulmaktadir. Tdm egitim programlari bu bilingle
hazirlanmakta; c¢alisanlarin motivasyon ve verimliliklerini arttiracak sekilde

duzenlenmektedir.

Calisma saatleri disinda ele gegirilen bog zamanda ise rahatlikla artik deger elde
edilmektedir. Kisacasi ¢alisanlarin bos zamani banka tarafindan karsiligi olmaksizin
calisanin da riza gdstermesiyle ellerinden alinmaktadir. Calisanlarin 6gle arasi
molalari, hafta sonlar ya da isten arda kalan vakitleri normal sartlarda serbest
zaman iken; banka bu bos zamani verimlilige dénustirmek igin farkli ydntemlere
basvurmaktadir. Calisanlar ise s6z konusu durumun farkinda olmamakla beraber
gerek ise yonelik gerekse is disi konularda verilen egitimlerin kendilerine yarar

sagladigi seklinde bir dislinceye sahip olmaktadir. Onlara gére banka yonetimi bu
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etkinlikleri dizenlemekle ¢alisanlarin mutlulugunu ve motivasyonunu arttirmaya

calismaktadir.
Kariyer ve Yetenek Ydnetimi

Miilakata katilanlara gére IK'nin gériinmez denetimi gergeklestirdigine dair ipuglari
veren bir baska uygulama ise kariyer ve yetenek yénetimi yaklagimidir. Ozellikle
IK’nin kariyer yénetimi amagcl kisileri diizenli olarak izledigi; sertifika, egitim vs.
(egitim uygulamalari icerisinde deginilmisti) gibi konularin takibinde bulundugu sik
sik dile getiriimistir. Pek cok katilimci tarafindan calistiklari bankanin, kariyer

gelisimleri icin ¢alisanlarini destekledikleri savunulmustur.

Yine ¢odu katilimci yetenekli galisanlarin kogluk ve mentorluk uygulamalari ile
ileride yonetici pozisyonlari igin yetigtirildigini savunmaktadir. S6z konusu goérusu
savunan katilimcilardan biri E4’tir. Ona goére bu calisanlar kurum igerisinde
yakindan takip edilmekte; fark yaratma potansiyeli gorilen 6zellikleri gelistiriimeye
calismakta ve performanslari sirekli degerlendiriimektedir. K5 ve K7 de benzer

sekilde iK’'nin yetenekli calisanlarin pesini birakmadigini ileri sirmektedir.

Katilimcilarin da belirttigi Uzere isletme igerisinde gugcli ydnlere; fark yaratacak
Ozelliklere sahip c¢alisanlara 6zel ilgi gosteriimekte ve yakindan takip edilmektedir.
Bunu gerceklestiren insan kaynaklarini Kegecioglu (2017) kilit karar verici olarak
konumlandirir ve Kigilerin gugla yonlerinin, ilgi duydugu ve onlari motive eden
alanlarin, kigilerin enerjilerini de yodnlendirdigini savunur. Ona gére yapilmasi
gereken; enerjinin dogru yere kanalize edilmesidir ve unutulmamasi gereken asil
amacin Orgutin basarisini (ki basari daha ¢ok karlilhk ile esdegerdir) artirmak
oldugudur. Dolayisiyla bireyin glgli yonleri 6rgit ekseninde ortak paydada
esitlenmeli; uzun vadeli is stratejileri ile birlikte uyumlu bir sekilde strduriimelidir.
Buradan cikarilacak sonug ise basittir. Emegin kendini gergeklestirme ihtiyaci
yonetimin elinde bir silaha dontsmekte s6z konusu yetenek ve kariyer yonetimi

uygulamalari ise bu silahin birer mermisi halini almaktadir.

Buckingham ve Clifton (2001) gugla yonleri; yetenekler (dogal olarak yinelenen
disunce, duygu ve davranisg kaliplari), bilgi (gercekler ve &grenilen dersler) ve
beceriler (bir faaliyetin adimlar) olarak tanimlamaktadir (Buckingham, Clifton
2001’den akt. Biswas-Diener vd., 2011: 109). Biswas-Diener ve arkadaslari (2011:
106) ise gtigld yén gelistirme adini verdikleri perspektiften kisilerin guc¢li yonlerinin,
temelde mukemmellik potansiyeli barindirdidini ileri sdrer. Yine onlara gére bu

potansiyel; gelismis farkindalik duzeyi, erisilebilirlik ve ¢aba ile gelistirilebilmektedir.
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Bu misyonu isletmeler icerisinde ise insan kaynaklari departmanlar tstlenmekte ve

sermaye adina sireci ydnetmektedir.

Gorlldugu uzere potansiyel yeteneklerin tespiti ve s6z konusu potansiyelin dogru bir
sekilde degerlendiriimesi, calisanlarin performansini yonetmek ve oOlgcmekten ¢ok
daha énemli hale gelmistir ve isletmelerin hedefledigi uzun vadeli basari igin kritik
dneme sahiptir (Williamson, 2011: 3). Oyle ki yapilan bir arastirmaya gére gugcli
yonlerini dizenli olarak kullanan kigiler isleriyle daha fazla mesgul olmakta ve
dolayisiyla performanslari da artis gostermektedir (Biswas-Diener vd., 2011: 106-
107). S6z konusu artis elbette ki ydnetim tarafindan géz ardi edilemez niteliktedir.
Ayrica bu artis1 herhangi bir baskiya ihtiyagc duymadan gerceklestirmesi yine
ybnetime kolaylk saglamaktadir. Dolayisiyla konumuz agisindan
degerlendirdigimizde bankalarin ¢alisanlari arasinda yetenekli olanlarinin kesfine ve

en iyi sekilde dederlendirmesine dnem atfetmesi kaginiimaz olmaktadir.

Diger yandan kariyerlerinde bu tir uygulamalarin énemine deginen katilimcilarin
ortak gorisU; kendilerine kogluk ve mentorluk yapan ydneticilerle galismaktan zevk
aldiklar, birlikte gecirdikleri zamani ¢ok de@erli bulduklari ve ydnetici-gcalisan
diyalogunun saglam olmasinin ¢alisan memnuniyetini arttirdigi yéninde olmustur.
Ornegin E7 s6z konusu durumu su ciimlelerle ifade etmistir:
“Yéneticim bambagka bir adamdir. Bizi ekipge arada bir yemedge ¢ikarir.
Aksamlari oturup c¢ay kahve egliginde ekonomiden finanstan konusuruz.
isyerinden iglerden s6z ederiz. Bu tarz toplantilarda ¢ok giizel fikirler gikar. Bu
hem motive edici hem de ¢ok degerli. Bize arada okumamiz igin kitaplar getirir.
Ekipteki kigileri gbzlemler; onlarin davraniglarina gére seger Kkitaplari.
Bayramlarda yine kisiye 6zel hediyeler alir. Seninle birebir muhatap oluyor ve
seni énemsiyor... Sen de saygi duyuyorsun hem isine hem kararlarina. Bir kere
en gtizel yani ayni dili konusuyoruz. Bu 6zellikle bir proje (stiinde ¢aligirken ¢ok
6nemli oluyor biliyor musun? Ciinkii bu adamin yeri geldiginde yapmak
istediklerini dogru anlamasi hatta yeri geldiginde seni ybnlendirmesi lazim.
Cankd igi ydritirken onay asamasinda ister istemez ona baglisin.”
E7 6rnegdinden hareketle; emek-sermaye ¢atismasinin gin gectikce calisan-yodnetici
iliskisine dénustugl sdylenebilir. Bunun tesaduf olmadiginin da altini gizmek gerekir.
Gecgmisin keskin sinifsal ¢ikar c¢atigmalari gindmuzun igbirligine doénusmekte;
emegin sinifsal ¢ikarlarindan gitgide uzaklasilarak micadele yerine uzlagmaci tavira
surekli vurgu yapilmaktadir. S6z konusu tutuma farkh katihmci goérislerinde de

rastlanmigtir. Konuyu benzer ifadelerle anlatan katiimcilar herhangi bir sorun
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karsisinda yalniz olmadiklarini bildiklerini ve yoneticilerinden destek goreceklerinden

emin olduklarinin altini gizmistir. E4 s6z konusu yaklasimi su sekilde 6zetlemigtir:

“Farkli tekniklerle kesfedilen ve kendisinde potansiyel gériilen g¢aliganlarin
gelismesi igin katkida da bulunmus oluyor yéneticiler ya da IK birimi. Ornegin
kocgluk ya da mentorluk yapacak kisi her kimse o kisi, personelle giinde 40-45
dakika karsilikli sohbet eder. Bir ustanin ¢iragina isi égretmesi gibi birebir
editimler verir. Ama bu herkese yénelik bir durum degil. Oncelikle personelin
ozelliklerine gére (ki bu kisi donanimli da olabilir donanimsiz da) ondan bazi
isler yapmasini isteyebilir. Siniftaki 6grenciler gibi disin. Onun neleri
yapabilecegini tespit etmeye ¢alisir. O yapabilecegi kapasite baglaminda da
igler verir. Yani kimseye tasiyamayacagi yik verilmez. Aksi takdirde kisi
bagarisiz olursa bu durum yéneticiye de etki eder. Burada ydneticinin gézlem
kabiliyeti cok 6nemli.”
Oyle ki E3 de E4 ile benzer ifadelere gérismesinde yer vermistir. E3, banka
icerisinde gelecek vaad eden ve yetenekli gorulen calisanlarin kogluk ve mentorluk
uygulamalari ile kariyer gelisimlerinin daha saglam adimlarla ilerleyecegine dikkat
cekmistir.
“Yoneticilerin kogluk ve mentorluk alacak kigileri iyi gbzlemlemesi oldukga
énemli. Ornegin bir igi yaparken yoénetici kimin, hangi konuda eksik oldugunu
gbzlemleyebilirse o zaman egitim ihtiyacini da giderir, gerekli birimlerle iletisime
de geger vs. vs. Ama bunu da ancak gézlemleyerek fark edebilir. Ornek
veriyorum bazi islemlerde departmanlar arasi kolektif ¢calisma yapiliyor. Sizden
onceki veya sonraki asamada bir sorunla karsilasiliyorsa bu duruma bir sekilde
miidahale etmek gerekiyor. Oyle olunca personelleri tespit edip su su
personelin editim almasi gerekiyor diyebiliyoruz. Bunun organizasyonunu IK
yapiyor. Farkl kanallardan geldiginde ise editimleri egitim departmani IiK ile
birlikte organize edebiliyor.”
Orneklerden de anlasilacad lizere denetim yetkisine calisanin tepkisi oldukga
dogaldir ve buna kendisi rniza gOstererek denetimi son derece olagan
karsilamaktadir. Her ne kadar koc¢luk ve mentorluk uygulamalarinin ¢alisanin kariyer
gelisimi amagh vyapildig1 ileri slrilse de asil ama¢ performans artiginin
saglanmasidir. S6z konusu uygulamalar kendi iglerinde slrekli ve yakin denetimi
gerekli kildigindan calisanlar da bunu bildiginden dolayi tepkileri olduk¢a dogal

olmaktadir.

Yakin zamanda g¢alisma arkadasina mentorluk yaptigini ileri siren K7 ise durumu

kendi perspektifinden ele almigtir. Ona goére IK yalnizca yéneticilerden degil kidemli
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calisanlardan da kogluk ya da mentorluk yapmasini talep edebilmektedir. Ozellikle
yeni gelen calisanlarin gelisimi ve uyumu igin bu tarz uygulamalarin énemini ifade
eden K7 bunu kurumsallik ve 6rgat kultiruyle de iliskilendirmistir.
“Kimi zaman iK'dan yeni gelen arkadaslara kogluk ya da mentorluk yapmamiz
istenebiliyor. Béyle kidemli arkadaglar ataniyor yeni gelen kisilere. Biz de onlara
mentorluk yapiyoruz. Is yapis bigimlerini, yil bazli hedef diizenlemelerini, bu
hedefleri tutturmak icin neler yapmalari gerektigini vs. anlatmaya ve her tirlii
yardimi saglamaya c¢alisiyoruz. Ayni zamanda da sdrekli gelisimlerini, yaptiklari
igleri takip ediyoruz. Kisa zamanda uyum sagliyor yeni gelen g¢alisan da... Bir
kurum igerisinde uyum bence son derece 6nemli. Zaten egitimlerde, misyon-
vizyon toplantilarinda her zaman vurgulanan seyler de bunlar bankada.”
Goraldugu Gzere kocgluk ve mentorluk sadece verilen galisani degil ayni zamanda
kogluk ya da mentroluk yapan caliganlari da yakindan ilgilendirmektedir. Oyle ki
kisinin izlenmesi ve gelisimi farkl bir ¢alisana birakilmaktadir. Burada denetimin
galisanlara da paylastiriimasi durumu ortaya cikmaktadir. Kisacasi denetim hem

gizlenmekte hem de katlanmaktadir.

Emek Denetiminde Rizayi Destekleyen Bir Unsur Olarak Motivasyon Arttirici

Uygulamalar

Mulakatlarda yukarida bahsi gecen uygulamalardan farkl olarak motivasyon arttirici
uygulamalarin emek denetimi Uzerinde dogrudan degil dolayl etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Bu bakimdan motivasyon saglayici uygulamalar yeri geldiginde
emegin denetime karsi riza gostermesini kolaylastirirken ilerleyen kisimlarda da
deginecegimiz uzere direnmeyi bir nebze de olsa kirmaktadir. Blyton ve Jenkins’in
de ifade ettigi Gzere (2007: 39) keyifli bir ise, iyi bir galisma ortamina sahip olmak; is
surecine direnmek yerine aktif rizayl harekete gecirmektedir. Katihmcilardan elde
edilen verilerden hareketle genel olarak IK birimi tarafindan gerceklestirildigi 6ne
surtlen etkinlik ve uygulamalarin c¢alisanlari motive ettigi, bir sire de olsa is
hayatinin o yodun ve sikici akisindan uzaklastirdigi gérilmustir. Bankalarin genel
mudurlUkleri icerisinde gergeklestirilen motivasyon artirmaya yonelik uygulamalar,

¢alisma kosullarinin yipratici yanini perdelemeye calismaktadir.

Miulakat bulgularina gére geziler, piknikler, spor (basketbol, futbol, voleybol) ya da
oyun (satrang, playstation vb. oyunlar) misabakalar, bankalarin kendi
calisanlarindan olusan gruplar tarafindan diizenlenen gosteriler (tiyatro veya muzik),

partiler, “happy hour’lar gibi sirket blnyesinde toplu olarak gerceklestirilen
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etkinliklerin ya da daha kiglk gruplara hitap eden yine bankalarin kendi
binyelerinde kurulmus kullUpler tarafindan dizenlenen etkinliklerin (muzik, dals,
fotografcilik), sirket ici sosyal iligkilerin gelismesi ve calisanlarin motivasyonunun
arttirlmasi amaciyla gergeklestirildigi gortlmektedir. Ornegin K8'in konuya iligkin

sozleri durumu en net ifade eden cevaplardan biri olmustur:

“Insan kaynaklari oldukga siki galisiyor. ise alimdan bir bagliyor; egitim, kendini
gelistirme, ¢alisanlari motive etmek igin diger uygulamalar vs. hep IK tarafindan
yapiliyor. Dolayisiyla bu az énce konustugumuz &6rgtit Kdltiiriinin yapisini dahi
sekillendiren bir islev bence. O yiizden bir bankanin IK birimi ne kadar aktif
caligiyorsa isin ortaya ¢ikmasi da o denli farkli oluyor. Cinkii bankacilik stresli
bir is. Subede de galissan genel miidiirliikte de olsan hata kabul etmez burasi.
Ama calisan da insan. Robot degil. Onu da unutmamak gerek. O yiizden tim
kosullari gbz éniine alip hareket etmek gerekiyor. Mesela kendi agcimdan
konugayim. Ben daha verimli galisiyorum béyle etkinlikler sonrasi... Modum

yliksek oluyor. Bdyle olunca genel anlamda verimlilik de artar.”

Kurumsal yapinin soguklugunun bu tir etkinliklerle asilmaya c¢alisildigini éne siren
pek cok katilimci bu sayede farkl departmanlardan sosyal iligkiler gelistirdigini de
One surmektedir. Ayrica bazi etkinliklerin egitim seklinde de verildigi pek ¢ok kez
katilimci tarafindan dile getirilmistir. Buradan yapilan etkinliklerin yalnizca motive
etme amaci tasimadigi sonucuna varilmistir. Nitekim E2 katildigi bir drama
egitiminin sosyallesme ve motive edilme amagcli olmasinin yani sira ise yansitilabilir

Ozellikleri agisindan da yonetim tarafindan tercih edildiginin altini gizmistir.

E2: “Gegtigimiz ay bir drama editimi oldu. Agik séylemek gerekirse biraz
tereddiitle katildim etkinlige. Fakat ¢ok keyifli gecti. Hatta bittiginde ¢alisanlarin
is hayatinda kendisini daha iyi ifade edebilmesine firsat tanidigini disdndim.
Bence bu egitimler sosyallesmekten éte ise uygulayabilecedin tarzda egitimler
olarak belirleniyor. Calisanlari evet is alanindan uzaklagtiriyor ama bunu
kullanirken ise aktarilabilir olmasi da énemli. Yoksa isveren neden bu kadar

para dbéksin ki egitimlere...”

Goruldugu uzere galisanlar, belirli araliklarla dizenlenen bu tip etkinliklerin farkh pek
¢ok amag tasidigina dikkat gekmiglerdir. E2’nin ifade ettigi ise yansitilabilir 6zellikleri
acisindan bu tur etkinliklerin tercih edilmesi goériasine E1 farkli agidan katki

yapmaktadir:

“Bu tiir etkinliklerde kisiler yakalarina isimlerinin yer aldigi kartlardan takar.

Bankada cok sayida calisan kisi oldugundan herkesi taniman imkénsiz. Her ne
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kadar her ekipte arkadasin da olsa ayni Kigilerle karsilasamayabiliyorsun. O

ylizden kontakt kuruyorsun diger kigilerle. Tanigiyorsun: asil amag da bu.

Sabuncuoglu ve Tuz'e (1998:133-134) goére calisanlarin katihm goésterdigi; spor ya
da oyun musabakalari, tarihi ve kultirel geziler, 6zel gunlerin ve gecelerin
kutlanmasi, kulturel etkinliklere katilim gibi motivasyon arttirici sosyal aktiviteler
takim ruhunun da gelisimine katkida bulunmaktadir. S6z konusu etkinlikler
sayesinde yoneticiler ve dolayisiyla sermaye emek ile kaynasmaktadir. Yine
Sabuncuoglu ve Tiz, etkinliklerin ¢alisanlar arasinda paylastiriimasinin daha etkili
olacagini ileri siirmektedir. Oyle ki bu tip aktivitelerle galisanlara sosyallesme firsat
taninmaktadir. Katihmcilara goére etkinlikler sosyallesmek ya da g¢aligsanlarin motive
olmasi amaciyla yapilmaktadir. Dolayisiyla katihmci ifadelerinden  ve
gbzlemlerimizden yola gikarak bu Kigilerin isletmeye duyduklari baglhihgin zaman

icerisinde kuvvetlendigi sdylenebilir.

Diger yandan katilimcilarin motivasyon artirici etkinlikleri piyasa sartlarinda
degerlendirdiginde o isin daha tercih edilir oldugunu vurguladiklari gézlenmistir. Bu
da Zorlu'nun 2014 yilinda gerceklestirdigi calismay! aklimiza getirmektedir. Zorlu
galismasinda riza Uretimi ve motivasyon artirici uygulamalar arasindaki iliskiyi
direnis ve mucadele pratikleri Gizerinden ele almistir. Ona goére calisanlarin kontrol
edilmesi ve denetim altina alinmasi hem bu amaca donuk cesitli motivasyon
kanallari ile kolaylasmakta hem de calisanlarin alinan kararlara ve calisma
kosullarina diren¢g gosterme potansiyelleri yumusatiimaktadir. Kisacasi emek
sermaye arasindaki yuzyillardir siregelen catismaci Ozelliginden yavas yavas
uzaklasilmaktadir. (Bu sonuca c¢alismamizin direnmenin zorunlu uzlagiya
doénusmesi béliminde de deginiimektedir). S6zi edilen gorUsleri asagida yer alan

katilimci ifadelerinde bulmak mimkundar.

K1: “Desarj oluyorsun béyle aktivitelerle o stresten uzaklasiyorsun az da olsa.
Diigiinsene bir sirekli ise gittiginde “Off bugiin yine acaba hangi sorun bizi
bekliyor” demek var. Bir de “Ayy bugiin / bu hafta ya da bu ay ne aktivite olur
acaba” demek var. Calisanlar zaten merakli béyle seylere. Oyle olmasa bu
kadar katilim da olmaz. Bak ben mesela direkt katilmasam bile izlemeyi dahi
seviyorum. Gegen glin ki playstation turnuvasinda inanilmaz eglendik

mesela...”

E4: “Omnegin gectigimiz aylarda gerceklestirilen etkinlik ~sirkette waffle

etkinligiydi. O gtin mesela en renkli kisi yarismasi yapilmisti. Dediler ki en renkli
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kiyafetlerinizi giyin gelin. Gin sonunda isler tamamlaninca 16:00-18:00 arasi
ikramlar olmustu. Bunun gibi seyler diizenliyorlar. O glin daha edglenceli
galigiyorsun. Bunlarin yapilma nedeni diger ekiplerle kaynasma ve isten bir
nebze de olsa uzaklasma amacgli. Goy goy falan yapiyorsun ama bu bir sekilde
ise déniyor.”

Bu tip uygulamalarin bankanin kurum kdultiriyle de yakindan iligkili oldugunu

dusuinen E4 s6zlerine su cumlelerle devam etmistir:

“Burasi igin emek verirken senin ayni zamanda mutlu olmani da istiyorlar.
Yoksa sadece para igin ¢alisan bireylere dénlisme ihtimalin var. Béyle olunca
bagliligin da artiyor tabi. Ayrica slirekli toplanti halinde olma ve sdrekli is
mevzusu olunca bir zaman sonra kopabiliyorsun ortamdan. Her ne kadar esnek
calissak da isinde ciddi olman ve senden beklenenleri yapabilmen igin arada
kendine es vermen gerekebiliyor. Ozellikle toplantilarda asiri odaklanmis olman
gerekiyor. Ayrica glin igerisinde ¢ok fazla toplanti yapiliyor ve o kadar ¢ok mail
geliyor ki... Pek cogunu okumaya bile firsatin olmuyor. Calisma saatlerin boyle
gectigi icin arada nefes almaya ihtiya¢ duyuyor ve kendimize firsatlar

yaratiyoruz.”

Milakata katilan diger kisiler de benzer gérisleri savunmuslardir. Ornegin K6; bu tiir
motive edici uygulamalar i¢in bankalarin butce ayirdigini; etkinliklerin birkag ¢alisani
mutlu etmenin 6tesinde aslinda performans artigini gergeklestirmek icin yapildiginin

altini gizmigtir. K6 goruslerini su sdzlerle ifade etmigtir:

“Cok stresli bir ¢alisma ortamimiz var. Galisanlarin motivasyonu yliksek olmali
ki hatall is ¢ikmasin. O ylizden calisanlar kafa dagitsin; o is stresinin vermis
oldugu bikkinligi atsinlar diye sirket icinde veya diginda etkinlikler diizenleniyor.
Ben de bu tarz uygulamalarin olmasini destekliyorum. Ciinkii ¢alisanlarin ne
kadar bagliigini arttirirsan; kuruma karg! o kadar aidiyet duygusu gelismeye

basliyor. Kigi ona gére daha yliksek performansla ¢aligiyor.”

Ornegin Fluegge (2008) isyerinde gergeklestirilen edlenceli etkinliklerin galiganlarin
hem gorev performansini hem de yaratici performanslarini olumlu yénde etkiledigini,
verimliligi ve isyerine baglihgi arttirdigini vurgulamaktadir. Bu acidan eglenceli
etkinlikler bireysel yalnizhdi bertaraf edebilmekte ve takim g¢alismalarinda herhangi
bir soruna yénelik ¢ézim gelistirmede Kkilit rol Ustlenebilmektedir. Ozgelik ve
Barsade’in 2011 yilinda 672 c¢alisan Uzerinde gergeklestirdikleri arastirma bu savi
destekler niteliktedir. Clnkl yalnizlik faktérl isyeri icerisinde ¢alisanlarin geri planda

kalmak istemelerine ve daha ylzeysel c¢alismalarina neden olmakta; ayrica

235



duygusal baghligin azalmasina yol acarak performansi olumsuz ydnde
etkilemektedir. Cornell Universitesinden Steven Miranda ise yalnizlik algisinin
“intiyari caba’yr azalttigina dikkat gekmektedir. Ona gore isyerinde yalniz ve
baglantisi olmayan calisanlar sosyal iligkileri kuvvetli olanlara gére Uretim slreci
icerisinde daha az takdire dayali ¢aba gostermektedirler. Miranda s6z konusu
durumu “Sabah ise baglamak icin istekli olanlar ile aksam saat 5'i bekleyemeyenler
arasindaki fark budur’ cimlesiyle 6zetlemektedir (Zillman, 2014). Goruldigi gibi bu
tarz uygulamalarla geleneksel denetim yerini, rizanin basrol oynadigi i¢sellestiriimis
bir baglihga birakmaktadir. Bu yeni denetim biciminde emek sireci ayni zamanda
kiltdrel koordinasyon ve iscilerin 6z disipliniyle harmanlanmaktadir (Nurol, 2017:
96).

Bir de yukarida sayilan toplu etkinliklerin yani sira IK birimleri kisinin birebir kendisini
motive edici etkinlikleri gerceklestirmektedir. Ornegin; dogum gun, terfi, 6dil gibi
calisanin hayatinda énemli olan anlari minik hediyelerle taclandirmaktadir. Ornegin
K11 bu tur kutlamalarin kendisini 6zel hissettirdigini dile getirmig; K3 ise g¢alistigi
bankada ise girmeden Once bunlarin sehir efsanesi oldugunu dusundugundn altini
cizmistir. Fakat ise basladiktan sonra kendisinin de bunlari deneyimledigini ve ¢ok
mutlu oldugunu ifade etmistir. K4 ise kendi 6zelinde yasadidi minik bir aniy1 soyle

anlatmistir:

‘Bizim bankanin calisanlarina 6zel bir sosyal medya uygulamasi var. Ona
sadece bizim bankanin ¢alisanlari girebiliyor. Bir de bankanin fotograf kuliibii
var ve ben buraya lUlyeyim. Gergeklestirilen etkinlikler bu uygulamada
paylasiliyor. Bu kurumsal anlamdaki sosyal medya uygulamasinda fotografcilik
kuliibtiyle gittigimiz gezide c¢ektigim fotograflari paylasiyorum. Bana dogum
gliniimde banka bir hediye génderdi. Ne biliyor musun? Benim fotografimi
bliyiik bir cerceveye almiglar. “Yilin en iyi fotografi” diye géndermisler. Su an
hala odamin duvarinda asilidir. Bu bana degerli oldugumu hissettirdi. Bir seyler
yaplyorum ve banka bunun farkinda. Bu glizel bir sey. Bu tarz uygulamalarin

motivasyonu bir sekilde sagladigini diisiiniiyorum.”
Benzer bir 6rnegi katilimcilardan K9 da su sdzlerle ifade etmektedir:

K9: “Ozel giinlerde banka minik hediyeler génderir. Dogum giiniinde ya da terfi
aldiginda veya ise bagladiginin yildéniimiinde... Ornedin ise basladigimin
bilmem kacginci senesinin sabahinda masamin Uzerinde minik bir hediye
duruyordu. Bilgisayar actigimda ise “BIZE KATKILARINDAN DOLAYI
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TESEKKUR EDER DAHA NICE BIRLIKTE GECIRECEGIMIZ YILLAR
DILERIZ.” Notuyla karsilastim. Bunlar giizel seyler tabi. Kisiyi motive ediyor
bence. Bu da bagliligi arttiriyor. Bir de banka seni neyle motive edecegdini ¢ok
iyi biliyor. Bu da kendini orada calistigin igin iyi hissetmene neden oluyor. Ama

bunlarin karsiligi da bekleniyor yani. Kimse kimseye bosuna yatirim yapmiyor.”

Gorluldugu Uzere emegin uzun ve belirsiz calisma saatleri, yogun c¢alisma temposu,
surekli artan is vyuUkleri, bu tir motive edici uygulamalarla perdelenmeye
calisiimaktadir. Her ne kadar galisanlar bu tiir uygulama ve etkinliklerin kendilerini
mutlu ettigini vurgulasa da sermayenin asil amaci burada performans artisinin
saglanmasidir. S6z konusu durum, yukaridaki érneklerden de anlasilacagi lzere,
katilimcilar tarafindan da dile getirilmistir ve bu aslinda igten ige bilinen bir gergektir.
Kisacasl sermayenin emege sagladigi bu konfor alani emek tarafindan bakildiginda

vazgecilmesi mumkun olmayan olanaklar seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.
- Panoptik Stratejiler

Robins ve Webster (1993) isletmeler igerisinde uyumu saglama ve Uretkenlik
hedeflerine ulagsmada kullanilan énct panoptik teknikler olarak Taylor'in "Bilimsel
Yonetimi’ni isaret etmektedir. Fakat giniUmuze gelindikge bu tekniklerin teknolojinin
de yardimiyla farkhlastigi ve etkisini derinlemesine arttirdigi gériilmektedir. Ornegin
yukarida inceledigimiz pek ¢ok uygulamanin icerisinde 0&zellikle teknolojik
panoptikonun varlidi ilk bakista dikkat cekmese de dikkatle incelendiginde yogun

sekilde kullanildig! anlasiimaktadir.

Manokha (2018: 223) da tim bu 6l¢ciim sistemlerinin kazancglarin maksimize edilmesi
ve maliyetlerin asgariye indirilmesi i¢in yapildigini 6ne sirmektedir. Ona gore higbir
sey o isten fayda saglayacak kisi ya da kisilerin 6lgme ve hesaplama bakisindan
kagamaz. Cunki nesnellige kavusturulan her sey bir gelisme yaratacaktir. Ornegin
arastirmamizda da pek ¢ok kez katilimcilar tarafindan dile getirilen iK’nin gevrimici
egitim modullerinin sistem Uzerinden takibi, ise giris ¢ikiglarin kontroll, ¢alisanlarin
sistemsel kayitlari, toplam kalite uygulamalari igerisinde yer alan enformasyon aglari
vs. gibi verilere sistemler sayesinde nesnellik kazandirilmaktadir. Thompson ve
Ackroyd, (1995: 623-624) bunu sermayenin disipline edici bakisi olarak yorumlar.
Onlara gore onceki bolimlerde bahsettigimiz uygulamalarda kullanilan teknik g6z
bireylerin 6znelligi Gzerinden sosyal olarak Uretilmektedir. Kisacasi bu uygulamalar
¢alisanlari ayrintili bir bicimde goézetlenmesine firsat tanimakta ve kayit altina

almaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlar daha kolay bir bigcimde degerlendiriimektedir. Her
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ne kadar katimcilar bu elektronik gozetim tekniklerini basit ve olagan olarak

degerlendirseler de aslinda bu gériinenden ¢ok daha fazla anlam igcermektedir.

Buna iligkin en genel tanimlamay! mulakat sureci icerisinde K5 gerceklestirmistir.

Herhangi bir kesinti yapmadan kiginin sdyledikleri agagida tumuyle paylasiimigtir.

K5: “Bahgeye girisle bagliyor aslinda denetim. Masama gecene kadar 3 kez
kart bastyorum ben. Boynunda mih gibi tasiyorsun o karti. Bahgeye girdin bir
kere basiyorsun. Binaya girince bir kez daha basiyorsun. Bir de kata gelince
basiyorsun. Sikir kavusturana “masaniza ulastiniz”, (Gliliiyor...) Tanimlaman
yoksa zaten baska birimlere giremiyorsun o kartla. Yani ne kadar kartin da
olsa erisiminin sinirli oldugu yerler oluyor. Sinirsiz bir 6zgiirliik dedil sana
verilen. Herkesin bir sicil numarasi var o karta tanimli... Saat kagta nereye
giris yaptin hepsi kayit altinda. Yemek yerken bile o karti okutuyorsun ddsdn.
Aslinda sadece kart da degil olay. Sana ait sicil numarana benzer bir
numarayla sisteme giris ¢ikis yapiyoruz. Muhtemelen gezdigimiz siteler dahil

kontrol altindadir.”

Yalniz sen bunu her giin bariz bir sekilde hissetmiyorsun. Clinkii bu bankanin
bir rutini. Fark etmiyorsun bile. Burasi bir genel miidlirliik orada seni izlemek
zorundalar. Bankaciligin ruhunda bu var. Denetim ve kontrol tabiki de olmak
zorunda. Bunun subede olmasi daha kabul edilebilir diyebilirsin. Ama unutma
ki sube bir sahne. Bunun arka planinda ise pek ¢ok operasyonel slire¢ var.

Burasi subeyi ayakta tutan ama gériinmeyen kisim.”

Mulakatlarda benzer gorislerle pek ¢ok kez karsilagilmistir. Ozet olmasi agisindan

bir bagka gorise daha yer vermek ¢alismamizi destekleyici nitelikte olacaktir:

K2: “Bir kere stirekli izlendigini biliyorsun ama bunu normal karsiliyorsun.
Clinkii finans sektérii igerisindesin ve orasi bir banka. Yaptigin her fiziki ve
sanal hareket sisteme isleniyor. Hem de saati saatine... Ama baktiginda
ustlendigin bir sorumluluk var. Finans sektériindesin ve hatasiz is ¢ikarman
gerekiyor ve bunu en aza indirebilmenin yolu da her geyi denetim altina
almak.”
Benzer orneklerin sayisi arttirilabilir. Dolayisiyla katilimcilar pek ¢ok yerde izleme ve
denetleme sistemlerinin kullanildigina dair vurgu yapsalar da uygulamalarin negatif
herhangi bir 6zelliginden bahsetmemeleri ilgi gekicidir. Ornedin K4 yasadiklari
trajikomik Oykulleri gulerek anlatmakta ve yasadiklari durumu ilk baslarda garip

karsilasalar da artik alistiklarini su s6zlerle ifade etmektedir:
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“Bir giin middrimiiz tam isimizin arasinda gelip (lzerinde calistigim igle
alakasi olmayan bambagka bir sey istedi ve elime uzunca bir liste tutusturdu.
Biz her islemi sistem lizerine kaydederiz. Orayi kontrol etmis olacak ki getirdigi
listede yapmami istedigi tamamlamadigim isler vardi. Ben igimin béliinmesini
pek sevmem ciinkii aciliyet siralamam vardir. Once en acil olani tamamlarim.
Ama midir gelip yapmami isteyince karsi ¢ikamadim. Liste (zerinde biraz
ugrastiktan sonra listeyi cekmeceye koydum. O sirada bana komdan (resmi
olmayan anlik yazismalarin yapilabildigi bir sistem) yazdi: “Cabuk o listeyi
cekmeceden c¢ikar ve hizlica hallet” dedi. Meger beni izliyormus. Direkt
cikardim cekmeceden listeyi. Bu sefer onun listline calismaya basladim. Bir
zamanlar “Biri Bizi Go6zetliyor” diye bir program vardi hatirliyor musun? Bak
bizim caligtigimiz yerde yasaniyor iste. (Gdliiyor...) O bir sov programiydi,
kurmacaydi belki ama biz hayatin igerisinde birebir yagiyoruz bu tiir érnekleri

ve artik dogal karsiliyoruz”

K4’Un ifadelerinde bir calisanin pek c¢ok agidan nasil denetim altina alindigi
gorilmektedir. Fakat bu agir denetim kosullar altinda calismayi kisiler normal
karsilamaktadir. Ornekler yalnizca bununla da sinir kalmamis neredeyse tim
calisanlar panoptik uygulamalari, icerisinde bulunduklari sektoriin geredi olarak
algiladiklarini vurgulamislardir. Onlara goére finans sektord, isin yapisi nedeniyle
denetim ve kontrolin yogun olarak uygulanmasi ve aninda mudahale edilmesi
gereken bir sektérdur. Milakat gergeklestirilen katilimcilara gére buna emek gicu
de dahildir. Cunkl kimi zaman denetlenmeyen, kontrol edilmeyen faaliyetler blylk
maddi zararlara yol agabilmektedir. Oyle ki K10 sdz konusu gérisin haklhiligini

ortaya g¢ikaracak bi¢cimde su cumlelere yer vermigtir:

“Simdi bu sorunun cevabi bence kiginin karakteri ile baglantili. Nasil dersen

eminse bundan rahatsizlik duymuyor. Ama farkl bir diisiinceye giriyorsa iste o
zaman o kontrol, kisi lizerinde bir baskiya dénistyor.”
Dolayisiyla yoneticilerin bu tip denetim sistemlerine bagvurmasi kisilerce oldukca
dogal karsilanmigtir. Kisacas! calisanlar bunlarin daha c¢ok glvenlik amagl
uygulamalar oldugunu disinmektedir. Mattelarta (2004: 124) gore bu igci
doldurulmamig bir iyimserlikten baska bir sey degildir ve s6z konusu iyimserligi

“cagdas toplumlarin bliyiyen karmagikliklarinin basit acgiklamalarda erimesi

seklinde tanimlamaktadir. Ona goére c¢aliganlarin bu tip uygulamalari olumsuz olarak
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degerlendirmesi kendilerinin de bagkalari tarafindan teknofobik ya da modernlik

karsiti olarak nitelendirmesi olasiligini gindeme getirmektedir.

Diger yandan katilimcilar bu tip uygulamalarin aslinda kendi ¢alisma dizenleri
acisindan daha adaletli oldugunu distinmektedir. Oyle ki kimi calisanlar kendileri
calisma saatlerine gerektigi sekilde riayet ederken galisma arkadaslarinin uygunsuz
davraniglarinin  bu uygulamalar sayesinde Kkolaylikla tespit edilebilecegini
savunmaktadir. Emegin daha kendi igerisinde ortak biling ile hareket edemedigini
gOsteren benzer dislinceler sermayenin de emege karsl yaklagsimini gizlemesinde

ona kolaylik saglamaktadir.

(K1): “Denetime neden dirensin ki insan. Hem denetim bence kétii bir sey
degil... Hatta olmasi gerekli isyerinde. Ciinkii calisma ortaminda adaleti
sagliyor.”

(K2): “Aslinda ben denetlenmek istemesem bile diger tarafa giivenmedigim igin
denetimin olmasini destekliyorum. Ornedin terfi édiil vs. bir durum oldugunda
ayni skalada degderlendiriliyorsun. Isin bir de performans tarafi var. Neden ben
isimi gerektigi sekilde yapiyorken bir bagskasi hak etmeden emek harcamadan

bir yerlere gelsin ki... O yiizden denetim bence iyi bir sey.”

Benzer aciklamalari yapan katihimcilarin timd denetimi neden destekledikleri
konusuna da benzer yorumlari dile getirmiglerdir. Bu tir calisanlarin 6zellikle
gérinmez denetim bigimlerinden panoptik uygulamalart kabul etmesi hatta
desteklemesinin temelinde given duygusu eksikligi bulundugu gortulmektedir.
Kendilerinin ¢alisma kosullarina ve kurallara uygun olarak hareket ettigini savunan
katilimcilar, is arkadaslarinin da kendileri gibi davranmasi gerektigini disinmekte;

dolayisiyla bu uygulamalardan rahatsizlik duymadigini belirtmektedir.

E7: “Performans degerlendirmesinde g6z 6niine alinirken de mesela ben kendi
adima séyleyeyim 9:00da ise gelip aksamin bilmem kacginda isten ¢ikiyorsam
bir baskasi da bir zahmet erkenden kalksin gelsin dyle degil mi? Sabah ge¢
gelip aksam erken c¢ikan biriyle sabah erken gelip aksam mesaisine kalan biri
arasinda da fark olsun yani... O yiizden bu uygulamalar belki de benim

avantajima oldudu igin beni rahatsiz etmiyor.”

isletme igerisinde denetim ve kontrol uygulamalarini normal karsiladigini, pek ¢ok
isletmede benzer uygulamalarin kullanildigini bilerek bu ige girdigini belirten K3 ise
gerceklestirilen goérismede s6zl edilen konuya iliskin su acgiklamalarda

bulunmustur:
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Kural her yerde kuraldir. Simdi benim gidip niye c¢alistigimiz yerde kameralar
var demem abes olmaz mi? Olur... Ya da gelis gidis saatlerini denetlemek igin
karth sistemler konulmus. Simdi gidip kusura bakmayin ama bu uygulama ¢ok
yanlhis mi diyeyim? Demem. Ciinkii ben kurallara uyuyorsam herkes uymall.
Mesela ige stirekli ge¢ kalanlar var. Bu sistem olmasina ragmen gec¢ kaliyorlar.
Bir de olmadigini diisiinsene... En azindan bu uygulama sayesinde kim geg¢
geliyor kim gelmiyor ortaya c¢ikiyor. Herkes sorumlulugunun bilincinde olmali
bence. Sadece o da dedil bazen fazla mesaiye kaliyoruz. Bunu nasil
ispatlayacagiz. Orada da sisteme giris ¢ikis yaptigimiz saatleri dikkate aliyorlar.
Gordligiin (zere kontrolsiiz bir ¢alisma sistemi ne yazik ki giiniimiizde pek

mevcut degil.”

Oyle ki yapilan arastirmalar da farkli nedenlerden &tirii bu tiir denetimlerin
yapildigina dikkat ¢ekmektedir. Ornegin Bloodworth (2018); zaman hedeflerini
tutturabilmek adina calisanlarin tuvalete gidis gelis sdrelerinin hesaplandigini
vurgulamaktadir. Yilmaz (2005: 4) ise, calisanlarin telefon gdérismelerinin
sayimindan elektronik postalarin okunmasina ya da bilgisayarda basilan tus
sayisinin oOlctilmesine kadar emegin her faaliyeti denetim altina alindiginin altini
gizmektedir. Yine mdulakat slresince gercgeklestirilien goérismelerde katilimcilarin
bilgisayarlarini agtiktan itibaren tim iglemlerinin kayit altina alindigini, kurum
maillerinin kimi zaman incelendigini fakat bu tur denetimlerin kendilerini rahatsiz
etmedigi saptanmistir. Manokha (2018: 231) da benzer uygulamalara dikkat
cekmekte; isverenlerin yapilan tum eylemleri bilgisayarlara kaydettigini bunun icin
yazilim programlari kullandigini belirtmektedir. Konum belirleme teknolojilerinin
sundugu olanaklar, yiz tanima programlari veya g¢alisma esnasinda herhangi bir
cevrimici aktiviteleri gibi her hareket kaydedilmekte ve islenmektedir. Katihmcilardan

K4 benzer duruma iliskin su ifadelere yer vermistir:

“Sabah bilgisayari actigimiz andan itibaren sistem kayit altina almaya basliyor.
Hatta biz bu sisteme bir uygulama yardimiyla giris yapiyoruz. Diyelim ki sen
calisma saatleri icerisinde bu uygulamaya girmedin. O zaman sistem seni “izinli”
olarak algiliyor. Bilgisayarin giin igerisinde acilis ve kapanis saatleri de ayrica
sisteme isleniyor. “Kacta girdin?, Kacgta ¢iktin?” hepsi belli yani. Bir durum

oldugunda senin en son ne iglem yaptigina kadar bulurlar.”

K2 ile gerceklestiren mulakatta ise katilimcinin dile getirdigi su cumleler denetimin

boyutuna iligkin gergekleri gozler 6nline sermektedir:
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"Simdi sana gecen giin bankaci bir arkadasimdan duydugum bir olayi
anlatacagim. Benim boyle bir sey daha énce basima gelmedi ama duyunca
oldukga sasirdim. Eminim sen de duyunca acayip sasiracaksin. Calisanlarin
rapor aldiklari giinlerde kart hareketleri izleniyormus. Inanabiliyor musun?
Banka karti herhangi bir yerde kullanildi mi?, Ne tiir bir alisveris yapilmig?,
Nerede kullaniimig? falan diye arastiriyorlarmis. Simdi bir yandan iyi aslina
bakarsan. Ciinkii bazi kigiler nedense ¢ok fazla hasta oluyor. Ama bir
bakiyorsun hasta hasta haliyle story atmis bir avmden. ister istemez aklinda bir
soru igareti olusuyor. Bdyle bir durum fark edildiginde nasil bir yaptirim

uyguluyorlar dersen onu bilmiyorum."
Yukaridaki ifadelerden de anlasilmaktadir ki denetim sinir tanimaz bir boyuta
ulagsmistir. Hatta bu yolda 6zel hayat dahi ihlal edilmektedir. ilging olan denetimin bu
akil almaz seklinin emek tarafindan olagan karsilanmasidir. Hatta oyle ki ileride
kendisini yonetici pozisyonunda gormeyi arzulayan g¢alisanlar bu tir uygulamalarin

gerekli oldugunu dahi savunabilmektedir.

Diger yandan katihmcilarla gergeklestirilen mulakatlarda Genel Mudurluk igerisinde
pek cok birimin seffaf oda ya da acik ofis seklinde tasarlandidi anlagiimaktadir.
Katilimcilar, ydéneticilerinin ya da kendi ¢alistiklari birimin seffaf ofis seklinde dizayn
edildigini belirtmiglerdir. Bu durum zaman zaman kendilerinin ydneticileri tarafindan
izlendigi algisini yaratsa da zaman igerisinde s6z konusu durumu kaniksadiklarini

gOstermistir.

EG: Acik ofis igerisinde c¢aligiyoruz biz. Midlir ile ayni ortamdayiz yani. Arada
denetlendigimi  dlslnlyorum tabi. Midirimizin gbzi genelde bizim
lizerimizde. Bu agidan kendime &zel bir ofisin olmasini isterdim. Ama birlikte
calistigimiz ekip de iyi. O yiizden tolere edebiliyorum. Bir de ne bileyim
muddirimuzin gézii bizim Uzerimizde dedim ama Oyle rahatsiz edici bir tavri da

yok yani...

K12: “Biz agik ofis igerisinde galigiyoruz. Ofis igerisinde ofis gibi diisiin. Grup
mudiirimiiz de burada bizimle birlikte c¢alisiyor. Ofis igerisinde toplam 5 masa
var ve burada 2 ayri bélim halinde ¢alisiyoruz. Tam olarak 2 grup ve 1 bélim
mUidiird var ekipte. Grup muddrim pimpirikli bir adam oldugu igin ayni ortamda
calismasi zor aslinda. Sanirim ayni ortam igerisinde en ¢ok onun miidahalesine

maruz kaliyoruz. Ama zamanla alisiyorsun bu duruma.”

K13: “Acik ofis igerisinde galigiyoruz birimde. O yiizden herkes birbirini gbrtiyor.
Yéneticimiz de ofis igerisinde seffaf bir alan icerisinde ¢aligiyor. Bizi 6yle kontrol

ettigine pek rastlamadim. Acgikgasi bbyle bir seye de dikkat etmedim. Zaten
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arada gelir ofis igcinde gezer. Hal hatir sorar. Ne is yaptigimiza bakar. Feedback

alir. Yaptigim igle ilgili yénlendirme verir. Ama bu bir sohbet havasinda oluyor

tabi. Yoksa basimda dikilip “Ne yaptin dur bir bakayim.” demiyor yani...”
Benzer bir sonuca Yiicesan Ozdemir'in (2014) ¢agri merkezi galiganlari lzerine
yaptigi arastirmada da rastlanmistir. Calisma mekanlari bu tir bir calisma
sisteminde bir denetim aygitina déntismektedir. Yonetim ise bu mekéanlarda diledigi

zaman ¢alisanlari dogrudan izleyebilmektedir.

Yoneticilerin ofis icerisinde galisanlarini gdzlemlemesi; kimin isiyle daha ilgili oldugu
ya da kimin igine daha fazla vakit ayirdigini tespit etmesi zaman zaman demode
olarak nitelendiriimektedir. Kanaatimizce de Kkigilerin bu mekanlardaki despotik
gOzetimi etkisini eskiye nazaran yitirmekte; fakat ayni olgu farkli bir yontemle
uygulanmaya devam edilmektedir. GUnUmizde agik mekanlar calisanlara
yoneticilerinin daha kolay ulagsmasini, motive etmesini ve destegini saglayan birimler
olarak deg@erlendiriimektedir. Nitekim yukaridaki &rneklerde de bunu gérmek

mumkudndur.

Bir diger panoptik gézetim sekli ise bog zamanin isyeri sinirlari igerisinde denetimi
béliminde de Uzerinde durdugumuz kampis tipi yapilanmalarda kendini
g6stermektedir. Ozgire gore (2014: 87-88); gecmiste iscilere sermayenin arzusu
dahilinde c¢alisma aliskanliklari kazandirma ve fabrika disindaki hayatlarini
bicimlendirme amaciyla kurulan eski adiyla sirket kasabalari ginimuzdeki tanimiyla
modern Usler sermayeye sistemli bir gézetim imkani sunmaktadir. 19. Ylazyilin bu
6zel amacli fabrikalarinda ¢ok siki izleme faaliyetlerine rastlanmaktadir. Ginimuize
gelindikge kapitalist ekonomik sistem ile birlikte ortaya ¢ikan sistemli gézetim farkl
uygulamalari da beraberinde getirmistir. Calismanin zamanlamasi, yerlestiriimesi,
gOzlenmesi ve sinanmasi araciligiyla, &ncelikle fabrikadaki gdzetim bu
uygulamalarin basinda gelmektedir. Ancak, fabrikalarda baslayan gézetim, tim

gundelik hayat rutinlerine de yansimistir.

Ornegin buyik bir yerleske igerisinde érglitlenmis bir bankada galigsan E1 bankalarin

bu tarz blyuk yerleskeler icerisinde faaliyet gostermesini su cimlelerle tarif etmigtir:

“Kahveni bir kafede fakat igyeri sinirlari icerisinde igiyorsun. Sporunu isyerinde
yapiyorsun. Dusunu burada aliyorsun. lIsyerinde sosyallesiyorsun. Aslinda
hayatinin en bliiyiik kismi isyerinde gegiyor. Sistematiklestiriyor bu durum seni
ister istemez. Sabah 8'de ige gir; isini yap molaya ¢ik, gene isini yap 6glen

yemek ye gene calig sonra da 6'da paydos. Arada bbyle glizel édiiller de
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veriyor sana. Motive ediyor. Diyor ki ben sana bunlari vadediyorum. Ama sen
de karsiiginda daha verimli ¢alis. Bir birim kazandirirken simdi iki birim
kazandir diyor. Demiyor da anliyorsun iste. Acgikgasi modern bir kbleye
déndgtiyorsun. Hee bundan dert yanmiyorum orasi ayri. Neden ¢linkii disarida
baska yerde de ayni seyi yapacaksin. O zaman da madem yasayacagim en

azindan zevk alabilecegim bir yer olsun diyorum.”

Mulakata katilan diger kigilerin de konuya yaklasimlari E1’e benzerdir. (Benzer
orneklere isyeri sinirlari icerisinde bos zamanin denetimi kisminda yer verildiginden
daha fazla 6&rneklendirmeye ihtiya¢g duyulmamistir.) Goérildugu Uzere bu tip
yerleskelerde her seyin elinin altinda oldugunu ileri siren c¢alisanlar zaman
kaybetmeden pek cok seyi ayni anda yapabildigini dile getirmektedir. Ornegin
zaman kaybetmeden is c¢ikisinda spor yapabilmeleri, 6gle aralarinda luks olarak
nitelendirdikleri kafelerde cay, kahve icebilmeleri, evleri icin market aligverisini yine
isyeri sinirlari icerisinde yapabilmeleri, kuru temizleme imkanlari vb. diger tim
sosyal olanaklarin tek bir ¢ati altinda toplanmasinin 6zel hayata iliskin avantaj
yarattigi sonucuna varilmistir. Tipki bolimun baslarinda da bahsettigimiz; yaklasik
150-200 yil 6nce igverenler tarafindan kurulan sirket kasabalari érneginde oldugu
gibi s6z konusu yapi profesyonelleserek ve glnin sartlarina uygun bigimde revize
edilerek igleyisini devam ettirmektedir. Hatta bu isleyis bir adim ileri tasinarak
pandemi siirecinde de yasananlar dolayisiyla standartlarint MUSIAD’In belirledigi,
Uretimin durma riskini en aza indirmek amagh planlanmis bir “izole Uretim UssU”
fikrine donlsmustlr (muasiad.org.tr). S6z konusu durum isginin igverenin ona
sagladigi yasam alani icerisinde hayatini idame ettirmesi nedeniyle calisanlarin
kendilerini tamamen isverene adadigi bir dretim sekline dénidsmesine yol agacaktir.
Nitekim yapilan miulakatlarda igverenin sagladigi imkanlar karsisinda kendini ona
vicdani olarak da bagli hissetmeleri nedeniyle iscilerin gerek bireysel gerekse
kolektif bicimde direnmekten kagindigi, rahatsiz oldugu galisma kosullari kargisinda
dahi sesini ¢ikarmaktan cekindigi cunki kendinde bdyle bir hakki bulamadigi bir

Uretim dizenine donusmektedir.
4.5.3. Direnmenin Muhtemel Donusumu: Zorunlu Kabullenme

Mulakatlardan elde edilen yanitlara goére; kisiler calistiklari sektériin ézelliklerinden
otlrd kontroll zorunluluk olarak algilamaktadir. Bu yizden de ise girisle birlikte
denetim ve denetime bagli baskiyi kabul ettikleri goriilmektedir. Oyle ki kisiler is

degistirseler dahi ayni problemlerle tekrar kargilasacaklarina dair duyduklari inang
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bunu desteklemektedir. Dolayisiyla mulakatlarda calisanlarin denetim ve kontroli
icsellestirdigi saptanmistir. Katilimcilarin pek ¢odu séz konusu durum hakkinda

gérus bildirmiglerdir. Ornegin; E4 ve K8 durumu su ciimlelerle dile getirmistir:

E4: “Bazen uzun siireler galismak durumunda kalabiliyoruz ya da o yogun
blirokrasi igerisinde karar almakta zorlanabiliyoruz ama ig bir sekilde ilerliyor.
Farkli yerlerde pek ¢ok kez bu tarz durumlarla da karsilastigim oldu. O yiizden
aligigiz. Baska yere de gitsem ayni problemlerin yasanmayacagi ile ilgili kim

garanti verebilir ki? Hem slirekli karsilastikca da kabulleniyorsun.”

K8: Hayatin her aninda baskiyla karsilasabiliyorsun. Onemli olan kendini nasil
rahatlatabildigin aslinda. Nereye gidersen git bu olacak. Mesela buradan
ayrildim diyelim. Bagka bir bankada ve hatta belki de bir banka subesinde
calismaya bagladim. Oradaki baski daha mi az olacak saniyorsun. Aksine daha
fazla olacak ¢linkii bu sefer (stiine miusteriler eklenecek. Satis arttir, gliler yiiz

goster vs. Bence bu bitmeyen bir kisir déngdi...”

Ayrica denetim ve kontrolin yarattiyi baskidan rahatsiz olsalar dahi kisilerin
yonetime rahatsizliklarini dile getirmeyi tercih ettigi bu nedenle direnme davranisi
gOstermedigi de tespit edilmistir. Bunun nedeni ilk bakista yénetimin c¢alisanlara
yonelik gosterdigi tutumlaridir. Fakat konusmalar derinlestikgce konunun bambaska
bir yere vardigi gérilmektedir. Oyle ki her ne kadar yéneticilerin calisanlara yonelik
tutumlari 1limli olarak degerlendiriise de c¢alisanlar sorunlarini dile getirmekle
problemlerin ¢ézilmeyecegdini savunmaktadir. Dolayisiyla bu durum yine Kisileri
direnmekten alikoymaktadir. Ornegin K9, benzer bigimde goéris bildiren katihmcilar

arasinda yer almistir.

“Yéneticimle anlasamadigim zamanlar olmuyor mu? Elbette ki oluyor. Insaniz
sonugta. Benim de hatali oldugum noktalar olmusgtur. Onun da... Fakat bu tir
sorunlari hep konusarak hallettik biz. Bir sekilde “Bu zarari nasil énleyebiliriz?”
in pesine digstiik. Tatl dille ybneticimden uyari da almisimdir. Hala da arada
allyorum. Dedim ya kimse miikemmel dedil. illa ki 6ngéremedigin seyler oluyor.
Aslinda ne tir bir tepki alacagin ya da ne tiir bir tepki verecedin tamamen
ybneticinin sana kars! tutumuyla alakall. Ortak olan sey ise bir hata kargisinda

glinii kurtarmak oluyor.”

Pek c¢ok katihmci benzer ifadeleri kullanmig; c¢alisanlarin denetime direng
gbstermeme seklinde genel bir kaniya sahip oldugu goértlmastir. Katilimcilarin

cevaplarinda direnme davranisi emarelerine rastlanmasiyla birlikte konuyu
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derinlemesine incelemek amaciyla farkh sorular da yoneltiimistir. S6z konusu
sorulara verilen cevaplarda c¢alisanlarin farkli gerekgelerle direng gosterme
davranigini baskiladiklari dolayisiyla bu davranisin zorunlu bir kabullenise
doénustigi gorilmistir. Ornegin yukarida da paylasilan ve K2 katilimcisina ait

konusma su cimlelerle devam etmektedir:

“Amaann is olsun da ¢alisalim igte. Hem digiin ki issiz kaldin o zaman ne
olacak? Basa gelen cekilir deyip isine devam ediyorsun. Kabullen gitsin.
Neden direnecekmissin ki... Her seye dirensen bir siire sonra enerjin kalmaz.
Sen saniyor musun ki is ortaminda her sey hakkini vererek yapiliyor. O

zaman sen ne yapiyorsun kulaginin (stiine yatiyorsun ya da gbrmezlikten
geliyorsun.”

Aciklamadan da anlasilacagi Uzere kisilerin davraniglarinda direnmeyi engelleyen
belirtilere rastlanmasiyla tim katilimcilara onlari direnmekten alikoyan faktorleri
belirleme amach sorular da yoneltiimistir. Katilimcilardan toplanan cevaplar
gruplandirildiginda direnmenin zorunlu kabullenise donusmesinde belli basl bazi

nedenler saptanmistir. S6zu edilen nedenler Sekil 4.9°da paylasiimistir.

Sekil 4.9. Calisanlan Direnmekten Alikoyan Faktorler

= “\(i;siz Kalma Korkusu
/‘ Kariyerde Yiikselme ve]
|
I

;‘L Vasif Kazanma

|
\
o Kurumsal Hayatta; itibarli Bir Bankada
Ss e

Calismanin Sagladigi Tatmin Duygusu

—____— Direnmenin Etik Bir Davranis Olmadig:

Denetimin i¢sellestirilmesi Dolayisiyla
Gorusu

Sekilden de anlagilacagi Uzere direnmenin zorunlu kabullenise déntigmesinde rol
oynayan faktorler 5 baslik altinda gruplandiriimistir: Bunlar; issiz kalma korkusu,
kurumsal hayatta olmanin sagladigi tatmin duygusu, dizenli ve artan [Ucret,

kariyerde ylkselme ve vasif kazanma, denetimin igsellestiriimesi dolayisiyla
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direnmenin etik bir davranis olmadigi gérasudur. Bir sonraki kisimda bu basliklar

katihmcilarin gorusleri de paylagilarak detaylandirilacaktir.

4.5.3.1. igsiz Kalma Korkusu

Direnememenin ardinda yatan en keskin ve neredeyse tim katilimcilarin bulustugu
ortak neden; kisilerdeki issiz kalma korkusudur. Mulakatlarda bu korkuyu yaratan
pek cok degisken ©6ne surllmustir. Arastirma genelinde mevcut ekonomik
kosullarin, ekonomiye duyulan glvensizlik ve istikrarsizligin ya da yeni bir is
buluncaya kadar gecen surenin uzun olmasi gibi faktoérlerin bu korkunun

olusmasinda son derece etkili oldugu saptanmistir.

Ozellikle giinimiizde mevcut ekonomik sartlar g6z éniine alindiginda calisanlarin
issizlik tehdidi altinda ezildigi goérulmektedir. Katilimcilardan E1, icerisinde
bulundugu ekonomik baskinin direng gésterme isteginden daha yodun oldugunu; bu

nedenle de issiz kalma riskini alamayacagini esprili bir sekilde dile getirmistir:

“Bu llkede hadi isten ¢ikayim yarina baska bir yere girerim nasil olsa deme
liikstin yok ki. O ylizden igini ve statlinii kaybetmemek igin sert g¢ikislar
yapamazsin. Piyangodan para ¢ikmadigi stirece béyle bir sey yapmam. Ciksin
birka¢ milyon TL ertesi giin “Ben X subenizle vadeli konugsmaya gelecegim”

derim. Ayrilirim igten. Yani daha iyisini olana kadar en iyisi bu.”

Goraldugu Uzere issizlik olgusunun ekonomik tehdide ddnismesi calisanlarin
hareket alanini daraltmaktadir. E1 érneginde oldugu gibi mulakata katilan ¢ogu Kisi
kendilerini ancak garanti altna aldiklari takdirde iglerini  birakmayi
dusunebileceklerini ifade etmislerdir. Cunkl issiz kalma fikri Ulkemizde bir stres
faktori olarak degerlendiriimektedir. Yapilan mdulakatlarda katilimcilarin  kimisi
hayatini idame ettirecek baska bir geliri olmadidi, kimi borglari bulundugu (6zellikle
kredi ve kredi karti borcu), kimi bakmakla yukimli oldugu kisilerin oldugu, kimi ise
benzer olanaklari saglayacak baska bir is bulamayacagi gerekgesiyle issiz
kalmaktan korktugunu dile getirmistir. Her ne kadar kigiler genel muadurlik (GM)
calisani olmalarindan o6turid vasifli olduklarini dile getirseler de birkag ay issiz
kalmalari durumunda evli olanlarin ailenin tim bireylerinin, bekéar olanlarin ise
bireysel yasantilarinin olumsuz etkileneceginden tedirgin olmaktadir. Clnku kisilerin
sabit giderlerini karsilayabilmesi igin farkli bir gelir kaynaklarinin olmamasi igsiz
kaldiklari slreyi tolere edebilmelerini zorlastirmaktadir. K5 issiz kalma korkusun

kendi deneyim ve tecribelerinden yola ¢ikarak sdyle ifade etmistir:

247



“Direndin karsi ¢iktin diyelim ne mi olur issiz kalirsin. En net ifadeyle bu. Ve
sen Tiirkiye'de yasiyorsun. Bu llkede ig bulmanin ne kadar zor oldugunu ben
kendim deneyimledim. Okul bittikten sonra yasadigim belirsizligi ve korkuyu
anlatamam. Universite mezunusun ve evde oturuyorsun. Bu ¢ok aci bir
durum. Ailen seni o kadar okutmus hala onlarin eline bakiyorsun. O ylizden

ben o riski alamam.”

Mulakat gerceklestirilenler arasinda en geng katimcilardan biri olan K8 yine benzer

sekilde geng issizligine vurgu yaparak goéruslerini bildirmektedir:

“Ozellikle su dénemde en son isteyecedim sey isten ¢ikarilmak. insanlar ig
bulamiyor. Hele derslerde hocalarimizin neredeyse her yil lizerinde durduklari o
yedek isglicii ordusu var ya iste o asil inanilmaz bir baski unsuru. Bu senin

pazarlik gliciini ister istemez sinirlandiriyor.”

Katilimcilarin issiz kalma korkusu olgusuna ydnelik gorusleri yalnizca bununla da
sinirll kalmamistir. Ekonominin ¢alisanlar Gzerinde yarattigi baski yetmezmis gibi
yoneticilerin de kimi zaman s6z konusu riske vurgu yaparak calisanlari sindirmeye
calistiklari goéraimustir. Dolayisiyla calisanlarda direnememe ve kabullenme
algisinin olusmasi normal karsilanmaktadir. Milakatlarda s6z konusu duruma iligkin
orneklere de rastlanmistir. K4 ve K12 kodlu kisiler yonetimin gézdagi verdigini su

cumlelerle ifade etmiglerdir:

K4: “... Emeklerinin karsihgini da alamayabilirsin 6yle olunca. Ben bu kadar
calisiyorum hatta elimden gelenin fazlasini yapiyorum. Neden? Kendime iyi bir
gelecek hazirlayabilmek; kariyerimde iyi yerlere gelebilmek adina. Hatta

“

muddriim bile bana arada sunu séyler: “... zor bir zamandan geciyoruz.
Koltuguna sahip ¢ik.” Bak aslinda burada bile bir gbzdag: var. Direng
gbstermeme nedenimden biri de bu iste. Hadi issiz kalmayi koy bir kenara. Kim

kariyerini mahvetmek ister ki?”

K12: “Benim (izerimde galigan bir yetkilim vardi. Bir giin beni is ¢ikigi kahve
icmeye davet etti. Kargisina oturttu ve aynen su cimleleri kurdu: “Ben Ulg¢ kisi
tanidim béyle cikiglar yapan. Biri bankadan atildi. Digeri istifa etmek zorunda
kaldi. Digeri de sensin. Kendine gekidiizen ver. Bu igs bbyle gitmez” dedi. Cok
agladim. Cok azmettim. Bir de ne yapabilirsin ki? Miidirle arandaki iliski zaten
sinirli. Yéneticin grup middrin adini sanini bilmez. Bir sekilde sessiz kaliyorum

béyle durumlarda.”

Orneklere bakildiginda ifadelerin hep benzer oldugu gérilmektedir. Degisen ise

yalnizca bu durumla ylzlesmek zorunda birakilan emek olmaktadir. Ozellikle
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genglerin mezun olduktan sonra is buluncaya kadar gegcirdikleri sirelerde
yasadiklari olumsuz deneyimler, yas ilerledikgce is bulma Umitlerinin kiriimasi ve
ekonomiye duyulan glvensizlik ¢alisanlarda is bulduktan sonra da o isi kaybetme
korkusu seklinde tezahlUr etmektedir. Diger yandan yedek isglcu ordusunun
olumsuz etkisi de eklenince caligsanlarin sermayeye karsi direnme gucU gitgide
kinimaktadir. Dolayisiyla issiz kalma korkusunun vyarattigi baski calisanlarin
“diren(e)meme” davranigi gostermesinin basat faktort olarak kabul edilebilmekte ve

denetimin her tirli seklini kabullenisle sonuglanmaktadir.

Literatir incelendiginde benzer sonuglara farkli calismalarda da rastlandigi
gérilmektedir (Doganay, 2016; Kart, 2016; Yiicesan Ozdemir, 2014). Oyle ki issiz
kalma korkusu, emegin kendi arasinda performans ve rekabet baskisi yaratmakta; is
arkadaslari arasinda dayanisma bozularak kolektif glice zarar vermektedir (Yiksel,
2003: 259-260). Bu yalnizca kolektif gl¢ tizerinde degil ayni zamanda bireylerin her

turlt kosulu kabullenmesinde de etkin rol oynamaktadir.

Ornegin Efthymiou, (2009) arastirmasinda c¢alisanlarin 6zellikle yiiksek issizlik
donemlerinde mevcut isyerlerinden ayriimayi goéze alamadiklarini bulgulamistir.
Bdylece is hayatinin tutsakligi ancak ve ancak elde edilen maddi 6zgurlik ile
kabullenilmektedir (Uca, 2016: 96-97). Dolayisiyla piyasada uygun bir alternatifin
bulunmadigi durumlarda kisiler finansal risk alip bagka bir is arayisina girmektense
kosullara rniza gdstermek durumunda kalmaktadir. O ylzden caliganlar tercihini
yoénetim ile igbirligi icerisinde galismaktan yana kullanmaktadir. Nitekim calisanlar
ancak bu sekilde zorlu kosullarla basa ¢ikmak ve sefaletle karsi karsiya kalmaktan
kacinmaktadir (Blayton, Jenkins, 2007: 41).

Yine miulakatlar neticesinde anlasilmistir ki kisilerin issiz kalma korkusu ancak
kisinin isine iliskin tecribe kazanmasiyla ve piyasa icerisinde rekabet edebilir
konuma gelmesiyle bir nebze de olsa azalmaktadir. Fakat bu sefer de zorunlu
kabullenisi gerektiren bir baska neden ortaya ¢ikmaktadir. Bu da kariyerde yukselme

ve vasif kazanma olgusudur.

4.5.3.2. Kariyerde Yukselme ve Vasif Kazanma

issiz kalma korkusunun yani sira katihmcilari direnmekten alikoyan en 6énemli etken
kisinin kariyerinde yukselme ve vasif kazanmasidir. Hatta kisiler kariyerlerindeki
yukselisi ve vasif kazanimini baskiyla iliskilendirmektedir. Ornegin baskiyi bir is

6gretme metodu olarak algilayan K13 bunun zaman igerisinde isine daha ¢ok hakim
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olmasi ve igi en ince ayrintisiyla 6grenmesi seklinde sonuglandigini belirtirken; E5
de ve baskinin kendisini motive ettigini ve bagariya ulagmasinda etkili oldugunu

savunmustur. Diger katilimcilar da birbirine benzer ifadeleri kullanmiglardir.

Ayrica miulakatlarda elde edilen goruslerden anlasiimaktadir ki kisileri tecribe
edinmekten ve vasif kazanmaktan mahrum kalma fikri de korkutmaktadir. Clnku
¢ogu calisan ancak vasif kazandiklari takdirde, diledikleri zaman farkh bir ise
gecebileceklerini  disinmektedirler. Dolayisiyla bu nedenler Kisileri baskiya
direnmekten alikoymaktadir. Oyle ki tecriibesi olmayan ya da vasifsiz oldugunu
disunen kigiler isten ayrildiktan sonra ya benzer imkanlari sunacak baska bir igyeri
bulamayacaklarindan endise etmekte ya da sil bastan kariyerlerini farkli bir
bankanin benzer kosullarinda insa etmeyi oldukg¢a yorucu bulmaktadir. Bu ylzden
kendini yeni bir calisma ortaminda tekrardan kanitlamayi ancak en zor durumlar
karsisinda tercih etmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlar yillarca emek verdikleri islerini bir
anda silip atmak yerine var olan kosullari kabul edip ona gére davranmayi tercih
etmektedir. Blyton ve Jenkins (2007: 40) de benzer bir gbrise sahiptir. Onlara goére
¢alisanlar, hiyerarsik bir is yapilanmasi icinde kideme dayali bir ilerlemeyle
yukselmeyi beklerken, genel olarak catismaktan c¢ekinmekte ve riza goéstermeyi

tercih etmektedir.

Diger yandan katiimcilarin kariyerde yukselme ve vasif kazanma arzularinin
zorunlu bir kabullenise déntismesini saglayan diger itici faktor ise banka igerisinde
elde ettigi statuyl kaybetme korkusudur. E6 igerisinde bulundugu durumu su

cumlelerle izah etmektedir:

“Su an bulundugum noktaya gelebilmek icin ¢ok ugrastim. Hatta henliz
kariyerimde istedigim noktada oldugumu diginmiyorum. Bunun i¢in hem
maddi hem manevi ¢gok emek harcadim. Hala da harcamaya devam ediyorum.
O yizden kendi 6rdigiim duvarlari yikmaya her seyi elimin tersiyle itmeye hi¢c
niyetim yok acikcas!. Bu sektérde kendini gelistirir, kariyerinde gelmek istedigin
noktayr hedeflersen ve bu hedefe ulasmak icin elinden geleni yaparsan
piyasada aranan biri olursun. Bu da senin tercih sansini arttirir. Ben béyle
olmasi igin su an elimden geleni yapiyorum. Clnki basariy! hak ettigimi

digtniyorum.”

Benzer bir goérisi D’Cruz ve Noronha’nin (2006) calismasinda da gdérmek
muUmkidndir. D'’Cruz ve Noronha modern calisma sahalarinin calisanlar Uizerinde

degerli olma ve statl kazanma duygusu uyandirdigini ifade etmektedir. Onlara goére
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kendini profesyonel olarak degerlendiren calisanlar yine kendilerini profesyonel
olmayan ve verimsiz gordukleri diger calisanlardan ayirmaya calismaktadir. Tipki
Sennett’in (2008:92) dedigi gibi “Gercek hayatta riski yonlendiren sey, hareketsiz
kalma korkusudur. Dinamik bir toplumda pasif Kigiler kuruyup yok olacaktir.” Sennett
¢alisanlarin bu tip bir korkuyu hissettiklerinde igleri Gzerinde daha fazla motive
olduklarini savunmaktadir. Dolayisiyla gerceklestiriien calismada bunun farkl
sekillerdeki tezahurini gérmek mumkindudr. Bulundugu konumun aksine farkli bir
isyerinde pasifize olacagini didstnen K13 direnmenin yersiz oldugundan

bahsetmektedir.

“Ne olursa olsun o ig bittiginde arkasinda benim ismim zikredilecek. O ylizden
birak direnmeyi verilen isi en iyi sekliyle yapmaya calisiyorum. Ismimi

lekelemeye, kariyerime zarar vermeye neden g¢alisayim ki...”

Benzer sekilde direnememe nedenlerinden biri olarak ilmek ilmek isledigi kariyerini
mahvetmek istememesine baglayan K12 ise durumun ne denli karmasik oldugunu

su sozlerle dile getirmigtir:

“Ben de caligirken pek ¢ok kez baskiya maruz kaldim. isten g¢ikmayi hig
disiinmedin mi dersen disindim tabi disiinmem mi? Hatta benim ailemin
maddi durumu gergcekten c¢ok iyi. Ailemin yanina dbénsem beni gil gibi
gecindirirler. Hatta arada gel birlikte oturallm diyorlar. Ama benim hayat
miicadelem ve bakis acim ¢ok farkli. Ben zoru ve basariyl seven biriyim.
Bulundugum noktaya gelebilmek igin ¢ok fazla emek verdim. Simdi o emegi
bir anda silip atmak bana zor geliyor agikgasi.”

Direnmenin bir ¢6zim olmadigini duasunen ve terfi aldigi dénem igerisinde

yoneticisinin baskisina maruz kalan K5 ise sunlari ifade etmistir:

“Sanirnm ise ilk bagladigimda birka¢ defa oldu béyle bir durum. Hatta demistim
ya subeden geldim ben buraya diye. ilk baslarda bana deselerdi ki “Seni subeye
geri alacagiz.” Abartisiz séylliyorum seve seve kabul ederdim. Ama iste bir kere
0 yola girince bir daha geri dbnmek agir geliyor insana. O kadar ylikselmisin.
Vasfin artmis. “Kizim kendine gel. Birakacaksan kendi isteginle birakacaksin bu
isi.” dedim ve daha azimle asildim igsime. Clnki karsi gelsen ne olacak.
Sonugta ybneticin de isi 6grenmen igin cabaliyor. Dedigim gibi o an igin
calismaktan ya da kacmaktan baska ¢béziimim yoktu. Kagmay! da kendime

yediremedim.”
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Orneklerden de anlagilacag: iizere katiimcilarin gérislerinde tek bir baglik altinda
bile kisileri riza gdstermeye/zorunlu uzlasiya iten pek ¢ok nedenin bulundugu
asikardir. Sahip olunan guig¢ ve yetki, kidem, statli ya da deger kazanma arzusu
arastirmamiz kapsaminda tespit edilenlerden yalnizca birkagidir. Bu ve benzeri
nedenlerden hangisi olursa olsun hepsinde ortak olan nokta emek slrecine karsi
riza gostermek durumunda kalan bir emek portresidir. Zorunlu uzlasida en net olan;
uzlasi nedenlerinin tek bir aciklamaya indirgenemeyecegidir. Bdyle bir zorunlu
uzlasida degismeyen sey ise uzlasinin sermayeye hareket alani yaratmasi ve bu
hareket alani icerisinde sermayenin emek gulclnden sinirsiz faydalanmak
istemesidir. Emegi, sermaye ile zorunlu uzlasiya iten ve sermayeye sozi edilen
hareket alanini saglayan nedenlerden bir digeri ise duzenli ve artan Ucretin emek

uzerindeki etkisidir.

4.5.3.3. Diizenli ve Artan Ucret

Onceki boliimde caliganlarin direng gostermesini engelleyen faktérlerin basinda
issiz kalma korkusunun geldiginden bahsetmistik. igsiz kalma korkusunun temelinde
aslinda duzenli ve artan Ucret garantisinden mahrum kalma duguncesinin yattigi
agikardir. Kigiler hayatlarini idame etmelerini saglayan maddi kazangtan mahrum
kalinm korkusuyla direnmekten vazgegmekte isverenin baskisini kabul etmektedir.
Bu durum katilimcilarin gérislerinde de kendisini gdstermistir. Ozellikle glinimiz
kosullarinda Ulkemizde vyasanan ekonomik dalgalanmalar dastnuldaginde

katihmcilarin bu korkularinin yersiz oldugunu dusuinmek neredeyse imkansizdir.

Duzenli ve artan Ucret garantisi, gerceklestirilen gorismelerde daha ¢ok erkek
katihmcilar tarafindan dile getirilmistir. Elde edilen bu sonug bir yaniyla ilgi gekici
diger yaniyla da toplumsal yapi lUzerinden deerlendirildiginde olduk¢ca normaldir.
Ornegin katilimcilardan E4 diizenli (icret garantisinin kendisi (izerinde yarattigi etkiyi

soyle ifade etmistir.

“Ben evli degilim. Su an bakmakla yikidmli oldugum bir ailem yok belki ama
anneme ve babama yardimci olmaya ¢alisiyorum. Annem babam artik yaslarini
aldilar. Her ikisi de emekli olmasina ragmen lliks yasadiklarini sbyleyemem.
lleride bir giin ben evienecedim diye karsilarina ciktiimda her seyi onlardan
bekleyemem. Bu bir gercek. O ylzden gelecede yatirim yapmaya c¢alisiyorum.
Cankd bunun digini var evi var egyasi var... Kiz tarafi erkek tarafi diye bir sey
de var bu topumda ve kabul edelim ¢ogu seyi aslinda erkek tarafi Ustleniyor.

Neyse konuyu dagitmayayim. Ben simdiden béyle diigtintiyorsam ileride evienip
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barklandigimda o zaman daha farkli olacak eminim. Kisacasi diyecegim o ki

gelecege yaptigim yatirimi diisiinerek susup devam ediyorum yaptigim ise.”

E4’Un gorUslerine benzer ifadelerin sayisi arttirilabilir. Nitekim Tlrk toplum yapisinda
yer alan cinsiyet rollerine baktigimizda her ne kadar kadinin is hayati icerisinde aktif
rol Ustlendigini gorsek de para kazanmak ve gecim saglamak hala erkegin gorevi
olarak degerlendiriimektedir. Bu durum erkegin Uzerinde toplumsal bir baskiya
donusmektedir ve bu toplumsal baski sermayenin baskisina ustun gelmektedir.
Ozdemir (2019) toplumsal cinsiyet rolleri lzerine yapmis oldugu arastirmada
katilimcilarin erkek olmanin en zor yaninin evin geg¢imini saglamak oldugunu ifade

ettiklerini ileri sirmektedir.

Diger yandan dizenli ve artan Ucret garantisi kadin katilimcilar da tarafindan da bir
direnememe nedeni olarak belirtimistir. Ornegin K4 karsilastigi haksizliklar
karsisinda dahi suskunlugunu korudugunu, bu haksizliklar karsisinda sessiz
kalmayl basardiysa olumsuz kosullar karsisinda zaten tepki gostermeyecegini

bildigini su cuimlelerle ifade etmistir:

“Bireysel olarak direnmek ¢ok zor. Bunun ancak kolektif bir sekli olmali. O
zaman evet istedigin seyi elde edebilirsin. Ama onu da bizim gibi bankalarin
genel mudurligiinde galisan kisileri kapsayacak bigcimde yapmak pek mimkiin
degil. Clnkd herkesi ayni noktada bulusturman imkansiz. Bireysel olarak ne
yaparsin biliyor musun? Banka ile tim duygusal bagini kopartirsin. Sadece isini
yaparsin. Ciinkii sunlar senin i¢in daha énemli oluyor: “isin var mi?, Maagsin
diizenli olarak hesabina yatiyor mu?, Sigortan 6deniyor mu?”. Bunlar oluyorsa
stikredip verilen igleri yerine getirmeye c¢alisiyorsun. Hedefin varsa onu
tutturmaya bakiyorsun falan filan... Yagadigin rahatsizliklar karsisinda da bir

zaman sonra hissizlesmeye bagliyorsun zaten.”

K6 da s6z konusu duruma farkl bir perspektiften bakmis fakat vardigi sonug K4 ile

benzer olmustur:

“Seni direnmekten alikoyan ayni imkéanlari sunacak baska bir banka
bulamamak. lIssiz kalmayi séylemiyorum bile. Burada piyasa kosullarinin
lizerinde dcret aliyorum. O ylizden de sahip oldugum konumu korumaya
caligtyorum. Bu nasil bir sey biliyor musun? “Yikilmadim ama ayakta da degilim.

(Gdliyor...)”

Cagrn merkezi caligsanlari Uzerine yapilan bir arastirmada K6’nin dusuncesiyle

benzer bir sonuca rastlanmistir. Arastirmada maaslarin piyasa kosullarina gore
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yuksek olmasinin galisanlarin gézinde cezbedici bir etki yarattidina; bu nedenle
galisanlarin islerini slrdlirmek igin daha istekli olduklarina dikkat cekilmektedir
(D’Cruz, Noronha, 2006). Bireylerin igyerini tercih ederken dahi Ucret faktorinun
kararlari Uzerinde etkisi oldugu bilindigine goére, Ucret faktérini dnemseyen bir
¢alisanin, issiz kalmaktan ve Ucret garantisinden mahrum kalmasindan korkmasi ve
yonetim ile sorun yasamaktan kaginmasi sasirtici degildir (Arslan, 2009). Dolayisiyla
katilimcilarin diizenli bir ekonomik gelire sahip olmasinin verdigi rahatlikla hareket
etmeyi direnmek yerine tercih ettigi sGylenebilir. Benzer bir sonuca $ahin’in doktora
calismasinda da rastlanmistir. Her ne kadar $ahin (2012) arastirmasini tekstil
iscileri Gzerinde gerceklestirmisse de dizenli Ucretin ¢alisanlar Gizerinde benzer bir
direnememe etkisi yarattigi asikardir. Cunku icerisinde bulunulan isglcu piyasasinin
tehdit ve guvensizligi géz 6ntne alindiginda ¢alisanlarin iglerini surdirmeye yonelik

uygun davraniglarda bulunmasi oldukga dogaldir (D’Cruz, Noronha, 2006).

4.5.3.4. Kurumsal Hayatta; itibarl Bir Bankada Galigmanin
Sagladigi Tatmin Duygusu

Mulakat slreci igcerisinde pek cok katilimcidan duyulan “Béyle bir yerde ig
bulmugsun oturup ¢alig!” cimlesi aslinda kurumsal hayatta itibari olan bir sirkette
¢alismanin vermis oldugu tatmin duygusunu ifade eden en net ciimledir. Ve yine bu
cumle direnigin kiriimasini tim ciplakhigiyla gozler énine serer. Tipki Sennet’in
(2008: 62-63) “Karakter Asinmasi” adli kitapta bahsettigi Davos’ta liks bir otelde
gecen ve katildigi toplantilari anlatirken burayi bir saraya benzetmesinde oldugu gibi
genel mudurlik calisani olmanin c¢aligsanlara verdigi haz ve motivasyon da Kigiler
Uzerinde benzer bir etki yaratmaktadir. Yazar kitapta soyle demektedir: katilimcilar
en (st diizeyden kisiler de olsa bu saray atmosferinde bile, cemberin disinda kalma
korkusu kol geziyor. Benzer korkuya mulakat surecinde alinan geri bildirimlerde de
rastlanmistir. Kendilerini bankacilik sektéri icerisinde “bir avug sansli insan” olarak
degerlendiren kisiler, kurumsal hayatta olmanin verdigi tatmin duygusunu
kaybetmekten korkar olmuslardir. Ornegin K8 sézii edilen tatmin duygusunun
toplumsal kosullar ve ekonomik duizenin baskisiyla nasil harmanlandigini su

cumlelerle anlatmistir.

“Yeni mezunsan kurumsal bir sirkette hem de genel muddrliikte bir is bulduysan
hayallerine yaklasmigsin demek. Anneannemin bir s6zi var: “kirip dizini

oturacaksin oturdugun yere” der. Iste tam olarak béyle bir sey. Her seyi elinin
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tersiyle itmek aptallik olur. Sabredeceksin! Yoksa biri gelir; senin sahip olmak

istediklerini elinden alir. Sen de arkasindan bakakalirsin...”

Milakatlardan toplanan gorislerde direnmek séyle dursun sahip oldugu isi ve
bulundugu mevkiyi kaybetmemek adina calismalarinda daha fazla 6zveri gésteren
pek cok katilimci ifadesi mevcuttur. Dolayisiyla kigilerin direnme davranigi
go6stermesini 6nleyen bir diger nedenin kurumsal hayat igerisinde itibarli bir bankada
yer almalari oldugu soéylenebilir. Bunu K12'nin ifadelerinde de net bir bicimde

g6rmek mimkuanddr:

“Bankalarda subeler bélge mdidiirliiklerine baglidir. Bélge yéneticileri tarafindan
taninir olmanin da bazi avantaj ve dezavantajlari vardir. Ornegin ben subede
calisirken bile tim bélgeye hékimdim. O yiizden bdlge miidiirimiiz beni el
ustiinde tutardi. Ama bu bana yetmezdi. Daha iyisi neden olmasin diye
distindiigim,; genel midiirliikte ¢alismayi hayal ettigim hep olmustur. Su an o

hayal ettigim yerdeyim ve pozisyonumu da o dénemdeki 6zverime borgluyum.”

Farkli bankalarin genel mudurliklerinde c¢alisan katilimcilarin  ¢ogu, kendi
bankalarinin kurumsal itibarini farkli yonleriyle dile getirmiglerdir. Muilakatlarda
katilimcilarin ¢alistiklari bankalarin itibarini bankalarin ¢alisanlara yaklasimlari
acisindan degerlendirdigi gortlmustir. Ornegin E1, E2 ve K3 kurumsal itibari
yoneticilerin ¢alisanlara karsi tutumu ile iligskilendirirken; E2 ve E4 kurum kultarinin
piyasa icerisinde digerlerine nazaran daha g¢alisan odakli olmasi ile bagdastirmistir.
E6 ve K12 banka iginde verilen egitimlerin kariyer gelisimi adina ¢alisanlara pek ¢ok
fayda sagladigini dile getirmis; K1 ve K7 ise alim sureclerinin hakkaniyetli bicimde
yapildigini, édul ve terfilerin hakkaniyetli bir bicimde dagitildigini ifade etmistir.
Katilimcilarin goérusleri gostermektedir ki bankalarin dile getirilen bu 6zellikleri

¢alisanlarin géziinde ayni zamanda bir direnmeme nedenidir.

Katilimcilarin  benzer gorislerini literatirde de gérmek mimkindir. Ornegin
Boztepe (2014: 7) bir kurumun ydnetim acisindan cekiciliginin; iyi ydénetilmesi,
calismak i¢in iyi bir kurum olarak kabul edilmesi, kaliteli ¢alisanlari biinyesinde
barindirmasi, adil bir édillendirme ve terfi sistemine sahip olmasi, ¢alisanlarinin
kendilerini gelistirmesine yoénelik egitim ve kariyer imkanlarinin bulunmasi ile
baglantili oldugunu ileri strmektedir. Diger yandan Schwaiger, (2004: 55-56),
Gomes ve Neves (2011: 689) yaptiklari ¢alismalarda kurumsal ¢ekiciligin isletmenin,
calisanlarina iyi bir kariyer perspektifi sagladigini 6ne surmektedir. Dolayisiyla bir

Oonceki bolimle de baglantili olarak bdyle bir kurumda kariyer yapma ve vasif
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kazanma imkanini reddedemeyen calisanlarin yine kurumsal manada c¢ekici kabul

edilen bir kurumda direnme davranisi géstermekten kaginmasi oldukg¢a dogaldir.

Kisacas! sermayenin kurumsallagmanin ve itibarin ardina gizledigi sey ise; emegin
kolektif emek gicinin parcalanmighgi, asirt yuklenen sorumluluklar ve kisisel
risklerdir. Bunlar emege saglanan tatmin duygusu ile bastiriimaya g¢alisiimakta ve
karsiligini emekten almayi goéziine kestiren yapiya isaret etmektedir. Dolayisiyla
emek boyle bir yapi icerinde kendine yer bulmusken elde ettigi avantaji kagirmak

istememektedir.

4.5.3.5. Denetimin igsellestiriimesi Dolayisiyla Direnmenin
Etik Bir Davranig Olmadigi Gorusu

Milakata katilan kisilerden elde edilen veriler isiginda calisanlarin direnme
davranigi yerine zorunlu uzlasi géstermesinin diger bir nedeni direnme davranisinin
calisma ortami igerisinde c¢alisanlar tarafindan etik bir davranis olarak
algilanmamasidir. Nitekim ¢alisanlarin igyerine bagllik gostermesi bu davranigin itici
faktérli olarak 6n plana c¢ikmaktadir. Calisanlar kendisine sunulan imkanlar
karsisinda ne kolektif ne de bireysel manada bir direnme bigimini tercih etmekte;
hatta direnmek sdyle dursun “ekmek yedikleri kapi’ya kargi ayrica bir vicdani
sorumluluk hissettiklerini acikga ifade etmektedirler. 13 yildir sektérde calistigini
soyleyen K7 igine yonelik bir sabotajin 6zsaygisina ve vicdanina aykiri oldugunu dile
getirmig; bir baskasinin igini geciktirmenin asil onun hakkina girmek demek
oldugunu ileri surmastir. Yine K7 yasadigi sorunu birebir sorunun muhatabi olan
kisiyle ¢bzmesi gerektigine inanmaktadir. Asagida K7’nin 6rneklerine benzer 2
katilimcinin daha gorusleri paylasiimistir. Hepsinde ortak goris bu tur davraniglarin

vicdani sorumluluga ters dismesidir.

(K2): “Ben bu sektérde raporla glinii gegiren, isini dogru diizgiin yapmayan,
aksam mesai bitse de eve gitsem diye bakinan ya da ‘Amaaannn ben mi
kurtaracagim bankayi’ diyerek elini etegini isten ¢ceken cok kigiyle karsilastim.
“Bu (...) yénetmen oluyorsa ben de olurum her gekilde” diyeni de ¢ok gérdiim.
Ama bu davranislar benim mizacima uygun degil. Ayni zamanda etik oldugunu

da digtinmiiyorum. Glin gelir haksiz elde ettigin her seyin hesabi sorulur.”

(K6): “Isi yiiritirken ybneticimle ¢alismak ne kadar zor olsa da emedimi
sonuna kadar harcamaktan hi¢ c¢ekinmem. Bak sesim o ylizden bdéyle.
(Katiimcinin sesi kisilmigtl.) Egitime katimi elimden geldigince saglamaya

calisiyorum. Yarismalar diizenlemeye ¢alisiyorum. Glinkli ne kadar aktifsen ve
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yaraticiysan katiimi o kadar saglarsin. Ybéneticim bana zulmediyor diye
kimseden Ozellikle isimden ¢ikarmam bunun acisini. Benim vicdani

sorumluluguma ters diigliyor aksi sekilde davranmak.

ise giriste 6nce gecici (destek) ekip icerisinde yer alan fakat daha sonra daimi
kadroya gecirilen yakin zamanda uzmanligini alacak olan K1 ise konuya iliskin

sunlari sdylemistir:

“Benim sézlesmemin bittigi giin bile ben kdpek gibi ¢alisttm ama yanimdaki
arkadagim c¢aligmadi o tepkisini o sekilde gdsterdi. Ben igimi iyi yapip
birakmak isterim. Arkamdan konugulsun istemem higbir zaman. Bunu

kendimde vicdani bir ylik olarak hissediyorum.”

Ornekler degerlendirildiginde muhafazakar gindelik hayat pratiklerinin kisilerin
davraniglari Uzerinde etkili oldugu gorulmektedir. Benzer sonuclari Ylcesan
Ozdemirin (2014) calismasinda da gdérmek mimkiindiir. Ozdemirin calismasinda
calisanlarin bu tutumu muhafazakar bir disliince biciminin yansimasi olarak
degerlendirilmistir. istanbul gibi metropolde ise katilimcilar benzer ifadeleri kullansa
da “bu davraniglari etik bulmuyorum” ya da “vicdanima ters disuyor” diyerek
kendilerine uyarlamiglardir. Dolayisiyla distince bicimi aslinda ayni iken; yalnizca
durumu ifade eden kavramlar degismektedir. Tasranin muhafazakar tutumu

metropolin etik nosyonunda viicut bulmaktadir.

Sahin (2017: 896), muhafazakar felsefenin temelinde insanin eksik, guvenlik arayan
ve ait olma duygularina sahip bir varlik oldugunu dile getirir. Ona goére bireyin aidiyet
ve guvenlik arayisi yine o bireyi toplum iginde yasama zorunluluguna itmektedir.
Dolayisiyla ayni davranisin igyeri sinirlari icerisinde de surdurilmesi oldukca
dogaldir. Bu da diren(e)meme dislncesine c¢alisanlarin sabir, tevekkil, sukir ve
kader kavramlari ile zemin hazirlamasina neden olmaktadir (Yicesan Ozdemir,
2014: 267-268). Bu nedenle “hakka girmekten kagcinmak”, “vicdanina ters dusmek”

ise calisanlar arasinda sikca rastlanan bir diistince sekli olmaktadir.

Ayrica bu tir kisiler sorunu direnerek ¢ézmek yerine yoneticilerle konusmay tercih
etmektedirler. Mulakata katillan kisilerden “sorunu konugarak igbirligi icerisinde
¢Ozerim” yanitini verenlerin ortak yani savunduklari seyin aslinda haklarinin
yendigini dustinmelerine yonelik gelistirmis olduklari tutumdur. Ornegin literatur
icerisinde bu tutum c¢ikar ¢catismasinin ¢ikar birligine dontismesi ile agiklanmaktadir.
Oyle ki de Gaulejac (2013: 165) sermaye ile emek arasinda yasanan cikar

catismasinin c¢ikar birligine donlismesiyle igletmeye ait sorunlarin, ortaya ¢ikan
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Oznellik alani igerisinde daha kolay bir bicimde c¢6zulebildigini savunmaktadir. Bu
nedenle calisanlar denetime direnmek yerine yonetimle isbirligi icerisinde Uretim

surecine kosullarin elverdigi 6l¢clide katilmayi tercih etmektedir.
K1’in yukaridaki cimleleri séyle devam etmektedir:

“Ayrica orta yolu bulursan herkes mutlu olur. Hem neden kaba kuvvetle ¢bzeyim
isimi zaten ben &yle seyler yapan biri de degdilim ki... Zaten etik de degil bu tarz
davraniglar... Gidip yénetmenle ya da midiirle konusup ¢6zmek varken. Bak
ben 6yle her gseyi gidip midiire yénetmene yetistiren bir insan degilim yanlg
anlama sakin. Biriksin diye beklerim. Ama beni rahatsiz eden durum kargisinda
da ne hissettigimi séylerim. En kétii elimden bir sey gelmiyorsa laf sokuyorum
ama ige yariyor mu dersen valla yaradigini pek gérmedim agikgasi. (Glliiyor...)
Degerlendirmeye alacagiz diyorlar iste. Umut fakirin ekmegi...”

K6 da benzer sekilde kendisini ifade etmektedir:
“Ben isini hakkiyla yapmaya ¢alisan bir insanim. Isimi sabote etmek gibi bir
niyetim asla olmadi. Ciinkd isimi seviyorum ve layikiyla yapmaya ¢aligiyorum ve
girdigim egitimleri de bu sekilde sevkle vermeye c¢alisiyorum. Ama hakkimi da
aramayi ihmal etmem. Katildigimiz toplantilarda rahatsiz oldugum seyleri dile
getirmeye c¢alisiyorum. Dogru bildigimi sGylemekten sakinmiyorum. Ama baktim
herhangi bir diizelme de yoksa yapacak bir sey yok o zaman susup
kabulleniyorum. Ciinki daha ileri gidersem biliyorum ki sonunda issiz kalma
riski var ve ben o riski alamiyorum. Benim de elimi kolumu baglayan seyler var.”
Yukarida sayilan nedenlerin yani sira galisanlarin denetime diren(e)meme nedenleri
arasinda cesitli pek ¢ok nedene daha rastlanmistir. Fakat bu nedenler yukarida
sayllan nedenler gibi tekrara dusmedigi icin ayri bir baglhk altinda
siniflandirimamistir. Katihmcilardan elde edilen verilere gore surekli uyarilara maruz
kalmak, cezalar (izin glnlerinin ¢aliganlarin karari disinda kullandiriimasi gibi),
kisinin isletmenin sagladigi haklardan mahrum birakilmasi (uzaktan ¢alismaya izin
vermemek gibi) ya da bunlarin aksine asiri is yuki ve zaman baskisina ragmen tim
kosullarin piyasa kosullarina nazaran olumlu olarak degerlendiriimesi (Gyle Kki
mulakat sirasinda bir katilimci “Kendimi F tipi ceza evinde hissetmiyorum ki direng
gostereyim.” seklinde bir agiklamada bulunmustur.) kisilerin direng gdstermelerini

engellemektedir.

Sonug olarak kisiler bu durumlar karsisinda direnmekten ve tepki gdéstermekten
cekindiklerini ifade etmislerdir. “Diren¢ gésteremiyorum ben sadece susup

kabulleniyorum. Subeye geri dénsem orada da benzer seyler olmayacadinin garantisi yok.
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Arada gelgitler yasiyorum tabi. Ama i¢cimde ne yapmam gerektigi ile ilgili dogru cevabi ve o
cesareti heniiz bulamadim.” diyen K12 gibi, “Fuzulinin bir s6zi vardir bilir misin?
“Séylesem tesiri yok, sussam génlil razi degil” der. Bu iste tipki onun gibi. Kime ne
diyeceksin? Derdini nasil anlatacaksin ki? O ylizden en iyisi susmak ve igsine bakmak” diyen
K10 gibi pek cok katilimci zorunlu kabullenis nedenlerini benzer sekillerde dile

getirmiglerdir.
4.5.4. Direnme Pratikleri Konunun Neresinde?

Yapilan gorismelerde kisilerin ise girislerinden itibaren zaman zaman psikolojik
baskiya maruz kaldi§i goézlenmistir. Bu baski katilimcilarda isinde daha iyi olma hirsi
seklinde aciga ¢ikmaktadir. Nitekim gbze girebilmek ve daha iyi olmak icin ¢caba
harcadigini  beliten katiimcilarin  sayisi  oldukga fazladir. Ozellikle kadin
katihmcilarin pek ¢cogu aldiklari sorumlulugu yerine getirememekten ya da en iyi
sekilde gerceklestirmek istemelerinden kaynakl aglama krizleri yasadigini dile
getirmigtir. Gozlemlerimizden yola cikarak bu tur krizlerin temelde gérunmeyen
baskidan kaynaklandidi anlasiimaktadir. Katilimcilardan K4, iginde bulundugu ruh

halini soyle ifade etmigtir:

“Bazen psikolojik olarak yiprandigimi hissediyorum. Bbyle zamanlarda aglama
krizlerine tutuldugum da oldu. Ciinkii kendimi siirekli yetersiz hissediyorum.
Hatta ¢cogu kez “Bu ig icin uygun dedil miyim acaba” diye dlsiindigim bile
olmustur. Bdyle olunca ister istemez gésterdigim performansin 2 3 katini
gostermeye calisiyorum. Yeri geliyor eve geldigimde bile kendimi gelistirmek

adina stirekli aragtirma yapiyorum.”

Uretim slrecinde ydnetimin bagvurdugu teknikler, emege devredilen yetki ve
sorumlulugun agir yuku kisilerin kendisini yetersiz hissetmesine neden olmakta ve
daha ¢ok gaba sarf etmesini gerekli kilmaktadir. Zihinsel yorgunlugun bu ve benzer
sonuglari olabilecegini ileri stiren Taylor ve arkadaglari (2003: 442) yaptiklari
arastirmada bunlarin uzun vadede stresin gorilme sikhgiyla da iligkili olarak
calisanlarin ruhsal saghgi Uzerinde olumsuz sonuglar vyaratabilecegini 0One

sturmektedir.

Benzer sonuglara Yiicesan Ozdemirin (2014) calismasinda da rastlandig
goriilmektedir. Her ne kadar Yiicesan Ozdemir s6z konusu durumu ¢agri merkezi
calisanlari  baglaminda ele almis olsa da benzer sonuglari miulakat

gerceklestirdigimiz calisanlarda da gérmek sasirtici degildir. Peki ya bdyle bir Gretim
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sureci igerisinde aragtirmanin model Onerisinde de belirttigimiz bireysel direnme
pratikleri konunun neresinde kalmaktadir? Calisanlar yasadiklari olumsuzluklar

karsisinda direnmeyi hi¢ mi disinmemektedirler?

Oncelikle sunu belirtmek gerekir ki arastirmanin tasarimi asamasinda Kigilerin
direnme pratiklerine basvurdugu varsayimiyla hareket edilmis; fakat goérismelere
baslayip mulakatlari strdlrdikce yukarida bahsi gegen nedenlerle kisilerin direnme
bicimlerinden uzak durmaya calistigi gorilmistir. Ozellikle sendikalasma ve toplu
pazarlik hakkindan dogan kolektif direnis bicimlerine higbir katilimcida
rastlanmamasi slrpriz olmamakla birlikte oldukga Uzlcli bir sonugtur. Hatta
gorusme gergeklestirilen genel mudurlik c¢alisanlarinin higbirinin sendika Uyesi
olmamasi da bu UzlntlyU bir kat daha arttirmaktadir. Balkiz'in (2013) da deyimiyle
neoliberal slreglerin emek piyasalari Uzerinde vyarattigi kuralsizlastirma,
esneklestirme ve serbestlestirme c¢alismalarinin yani sira igletmeler igerisinde
uygulanan yonetimsel politikalarin da etkisiyle sendikasizlastirma c¢abalarinin

basariya ulastig1 gortlmektedir.

Kolektif direnis bigimlerinden uzak durmaya c¢alisan kisilerin bireysel bir direnise
bakisi da bazi nlianslar diginda benzer olmustur. Oyle ki gerceklestirilen mulakatlar
sirasinda katilimcilarin bireysel direnme bigimlerine basvurdugunu acgik bir sekilde
belirten kigilere rastlanmamistir. Fakat gérismelerde direnme egilimi nadir de olsa
tespit edilmistir. Ornedin K9 ne tir bir davranis sekli gdsterdigini belitmekten

kaginsa da kisa slren direnme egiliminin nasil son buldugunu séyle anlatmistir:

“Ise bagladigim ilk zamanlard... Konferanslara ben gideyim, toplantilara ben
katilayim, yazismalara ben bakayim siirecin tamamina ben hékim olayim
diyerek her seyi yapmaya calisryordum. Amacim kisa slirede yiikselmekti. Her
denileni yerine getiriyordum. Benim bu tutumum bambagska bir boyuta bdiriindd.
O kadar kaptirmisim ki kendimi, zaman igerisinde tiim islerin bana yikilacagini
kestiremedim. Yetistiremedigim her is icin bile elestiriimeye baglamigtim. Bir
seyler yapmam gerekiyordu. Oyle bir algiya kapilmigim ki ben gidince burasi
mahvolur diye diisindiim. Bir anda her seyden elimi ¢ektim. Ama hi¢c bekledigim
gibi olmadi. Islerin ¢atir ¢atir yiiriidigiini gérdiim. Bu davranisim bana ders

oldu aslinda. Simdi gerekeni yapiyorum o kadar.”

Gorusten de anlasildigi Gzere K9, goéreli performans disutsinid kendisi igin bir
direnme sekli olarak adlandirmaktadir. Yine katiimcilardan bazilari yukaridaki

ornege benzer bir davranista bulundugunu itiraf etmislerdir. Bu kisiler kendisine
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verilen tum isleri zamaninda yerine getirmeye calistigini; onun haricinde kendisini
strese sokmadan islerini yarattiklerini ve fazlasini yapmak icin ayrica bir ¢aba sarf
etmediklerini dile getirmiglerdir. Benzer hikayeleri olan katilimcilara gore gaba sarf
etmemek zaten bagh basina bir direnme bigimi olarak gérilmektedir. Bu konuda
desifre surecinde isminin sakh tutulmasini isteyen katiimci asagida yer alan su

ifadeleri kullanmistir:

“Onceden deli gibi ¢alisiyordum. Gecemi giindiiziime katiyordum siirekli. Fakat
bir zaman sonra yiprandigimi hissetmeye basladim. Sanki c¢alismak icin
yagsiyordum. Mesai saatlerinde elimden geldigince yiiksek performansla
calisiyorum. Islerimi de yetistiriyorum. Yetistiremedigim zamanlarda onun
sorumlulugunu zaten aliyorum. Ama fazlasini yapmamaya calisiyorum. Ben de

tepkimi bu sekilde gésteriyorum.”

E4 de benzer diustnceyi farkli ciimlelerle dile getirmistir. Her iki katimcida da ortak
olan nokta ekstra goésterilen cabadan vazgecilmesidir. E4 ekstra caba gostermekten
kaginirken isini gerektigi gibi yapmayi ihmal etmedigini soyle ifade etmistir:

“Arada lanet olsun béyle ise dedigim oluyor tabi ama o boyuta varmadi hig.

Clnki bunlar stirecin bir pargasi aslinda. En kétli ekstradan sarf ettigin eforu

sarf etmemeye basgliyorsun. Isi 6nceden bitirmek yerine zamanin tamamini

kullaniyorsun. Ama onun diginda farkl seyler yaparak tepkimi gbéstermeyi hi¢

digtinmedim. Clnkd dénlip dolasip yine seni bagliyor attigin adimlar.”

Orneklerden de anlasilacagdi Uzere Kkisilerin Uretim slreci igerisinde “gerektigi
kadarini yapmalari” bir direnme sekli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu davranis
sekli emegin gdziinde godreceli bir performans azaligi anlami tasimaktadir ve bir
direnme bigimi olarak yorumlanmaktadir. Nurol (2014: 220) bunu kisilerin ¢alismanin
miktar1 ve yogunlugunu kendi 6zgiir iradesiyle belirleme arzusu seklinde ifade
etmektedir. Ona gbre bu sebep direnisin basit ama bir o kadar da 6nemli bir
gerekgesidir ve yeri, sinirlari icinde bulunduklari zamanlarda ancak yeterli gérdukleri

yogunlukta calismayi kabullenebilmektedirler.

Mulakat gergeklestirilen katilimcilardan yalnizca 1’i direnmenin ancak hukuki boyutta
olabilecegini ifade etmistir. S6z konusu durumu yasanan bir érnek Uzerinden dile
getiren E3’e gore eger bir kisi direnmek istiyorsa bunu ancak hukuki yollari

kullanarak yapmalidir:

“X bankasinda calisanlar gece saat 8’lere 9’lara kadar calistiriliyor. Kimsede bu

durum karsisinda sesini ¢ikartmiyor. Buna maruz kalan bir calisan ise islem
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sonunda elde ettigi tiim dekontlarin ¢iktilarini sakliyor. Emekli olduktan sonra da
bankayi dava ediyor. “Ben emekli olana kadar fazla ¢alistim. Fazla calistigim
streye iligkin (cretimi édemediler.” diyor. Hakli olarak davayi kazandi. Bu
davanin ardindan bankalar ya fazla ¢alismayi ya kaldirdi ya da bu streye iliskin
mesai (creti 6demeye baslandl. Caligsanlar 6 buguk gibi isten ¢ikmaya
bagladilar. S6z konusu durumun bu sekilde bir yansimasi oldu. Kendi ¢aligtigim
birim igin sbyleyeyim. Sokada ¢ikma yasagi oldugu gtin bile ofise gidip ¢alistim.
Buna itiraz edebildim mi? Hayir. Benim ofiste bulunmam gerekiyordu gerekli
izinler alindi ve ben o giin ofiste ¢alistim. Hastanede doktorlar da g¢aligiyordu.

Oyle diisiinmek gerekiyor bence.”

Katilimcilardan 2’si ise isini sabote edecek bicimde bir davranis sergilemekten ¢ok
baskinin dayaniimaz boyutlara ulasmasi durumunda en fazla isten ayrilabilecegini
ifade etmistir. Benzer bir davranis bigimine Yiicesan Ozdemirin c¢adri merkezi
¢alisanlari arasinda gerceklestirdigi arastirmasinda da rastlanmistir (2014: 246).
Kisiler baskinin bas edilemez boyutlara ulasmasi halinde ancak bdyle bir yénteme
bagvurabileceklerini; ama durumun bu boyutlara ulasmamasi icin de ellerinden

gelenin fazlasini yapacaklarini belirtmiglerdir.

Direnis egilimi gosteren calisanlar yaptiklari hareketin direnmekten c¢ok hakli bir
serzenis oldugunu ifade etmektedir. Oyle ki kigilerin kendilerinin sergilemis olduklar
direnme davraniglarini anlatirken kendi davraniglarina haklilik kazandirma amagli
bir tavir sergiledikleri gézlenmistir. Ornegin K6 aldigi yeni terfi sonucu baliminin
degismesiyle birlikte calistigi yeni yoOneticisinin igin yUrGtiimesiyle alakal
gerceklestirdigi baskiya dayanamadigini eski bolimine geri gonderilmek istedigini

ve bunun i¢in de elinden geleni yaptigini ifade etmigtir:

“Su anki en fazla direnme geklim su: Su an bir deneme siirecindeyiz ama
ybneticim beni buraya kalici olarak almasin diye elimden geleni yapiyorum.
Mesela biraz daha silik durmaya calisiyorum. Gérevileri en son ben yerine
getiriyorum. Soru sordugunda hemen atlamiyorum falan... Ama daha fazlasini

da yapamam. Su sirecte igsiz kalmak en son isteyecegim sey.”

Yine yapilan milakatlarda katilimcilar, kimi zaman ¢alisma arkadaslarinin bireysel
direnme bicimlerine basvurduklarini dile getirmiglerdir. Katilimcilar, bu tdr
davraniglarin ise genellikle verimliligi azaltmak amagh gergeklestirildigini dile
getirmislerdir. isi yavaslatmak ve isverene maliyet olusturacak sekilde davranislarda
bulunmak en ¢ok deginilen érnekler arasinda yer almaktadir. Ornegin K3 ve E2

¢alisma arkadaslarinda gérdikleri direnme bigimlerini séyle ifade etmiglerdir:
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K3: “ise basladigimin ilk zamanlariydi. Bir arkadas sirf miidiiriine kizdigi igin
isini o kadar adir yapiyordu ki... Bundan ister istemez biz de etkileniyorduk. Is
bir sekilde kitleniyordu onun agirligi yiziinden. Ama valla iyi cesaret. Ben olsam

yapamazdim.”

E2: “Benim béyle bir durumum yok ama ayni ortamda galistigimiz bir arkadasta
yagiyoruz benzer durumu. Mesela bir ¢alisma arkadagim, goérdigi baskiyi
sabote etmek icin her giin kullandigimiz eldivenlerden fazla fazla alip dogru
diizgiin kullanmadan ¢épe atiyordu. Sirf maliyet olsun diye dislinebiliyor
musun? Ben genelde sunu séylerim: bir isyerinde ¢aligiyorsan, emegini satarak
gelir elde ediyorsan is etigi kurallarina is glvenligi kurallarina uyar gibi uymak
zorundasin.” Bu bir tek bizim igin dedil isveren icin de gegerli bence. Ozellikle
isveren de satin aldigi emegin karsiligini tam verecek ki emek de bunun

karsiligini gayri resmi yollardan almaya ¢aligmasin.
Diger yandan K10 da konuya iligkin su sozleri dile getirmistir:

“Benim bugiine kadar direnmek gibi bir niyetim olmadi agik¢asi. Hee bunu
yapan bagka birimden arkadaglar yok mu? Var. Sirf inat olsun diye tuvaletin
1s1gini acik birakanlar mi dersin yoksa klima calisirken cami aganlar mi...
Aman ne olacak benim cebimden mi ¢ikiyor bana ne diyenler mi... Bunlar pek

oyle agik agik séylenmez ama var tabi...”

Arkadas ortamlari igerisinde bir araya gelindiginde bu tlr konusmalara siklikla
rastladigini belirten K10 konuya iligkin agiklamasina arkadasini érnek gdstererek

sdyle devam etmistir:

“Bir arkadasimdan duymustum. Altina araba vermisgler. Disarida gériismelere
gidiyor kurumsal manada satis yapabilmek icin. Tabi (izerinde siirekli satis
baskisi.... Cok dertliydi bu konuda. Ama issiz kalmaktan da korkuyor. “Karsi
gelsem igsiz kalacagim en iyisi susmak” dedi. Ama bir yerlerde dindiremedigi
bir agresifligi de var belli. Ne yapiyormus biliyor musun? Araba kullanirken
olabildigince hizli gidiyormus ara¢ fazla benzin yaksin diye... Gériiyorsun ya
yapilacak bir sey insanoglu tarafindan her daim bulunabiliyor yaratici milletiz

vesselam.”

Son U¢ (E2, K3, K10) érnekten de anlasilacagi Uzere kisiler kendi deneyimlerinden
ziyade arkadas deneyimlerini anlatmayi tercih etmektedir. Arkadas imgesi Uzerinden
gerceklestirilen anlatimlara mulakatlar sirasinda birka¢ kez daha rastlanmistir.
Gozlemlerimize de dayanarak kigilerin kendi 6znel deneyimlerini anlatirken daha

cekimser kaldigi ve konuyu yumusatmaya calistigi; fakat bagkalarinin deneyimleri
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s6z konusu oldugunda daha guvenli bigimde sorulari cevapladiklari ve hatta
sOylemleriyle icten ice destek verdigi gérilmustir. Benzer bir durumu $ahin (2012:
226), Prasad ve Prasad’'in (2000: 397-398) calismalarinda da gérmek mimkdnddr.
Yapilan arastirmalarda tespit edilen ortak nokta kigilerin kendi deneyimlerini
anlatmaktan imtina ettikleri, sabote edici nitelikteki diger eylemlerin ise kigkirtici

yanina dikkat gekmeleridir.
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SONUG

Uretim devam ettigi siirece emek, kendine has yapisi itibariyle tretim siirecinin bir
parcasi olmaya devam edecektir. Kimi zaman uysalligi ile kimi zaman ise
direnciyle... Tipki Friedman’in (1990: 178) emek kapasitesinin bu iki nedeninin
kendine has Ozellikleri oldugunu savunmasi gibi sermaye de bu o6zelliklerin
bilincindedir. Evet isciler uysaldir ve ise alindiktan sonra, orijinal is sdzlesmesinde
onlar belirtilenin 6tesinde calistirabilmek mumkindir. Onemli olan sdzii edilen
uysaligin surdirulebilmesidir. Gelisen ve degisen dunyaya uyum saglayacak
bicimde kendini guncelleyen yonetim anlayisi c¢aliganlari uysallagtirmanin ve
kendine tutsak etmenin gizli araglarini basarili bir gsekilde Uretim slrecine

uyarlamaktadir.

Bu asamada sermaye teknolojinin nimetlerinden de sonuna dek faydalanmaktadir.
Esneklesmeyle birlikte ortaya ¢ikan ¢alisma ve bos zaman ayriminin flulagmasini
lehine gevirmeyi firsat bilmistir. Dolayisiyla emegi tam anlamiyla hakimiyeti altina
alma girisimlerine hiz vermistir. Ozellikle taylorizme modern bir bakis acisi
kazandirilarak dijitallestirilen sure¢ emegin denetiminde etkin bir rol Ustlenmektedir.
Gecgmisin keskin denetiminin bugliin de varligini sirdirdigini séylemek yanlis
olmayacaktir. Fakat tek bir farkla... O da gec¢misin mirasi olan denetim islevinde,
emegin rizasi alinarak yola devam edilmektedir. Dolayisiyla denetimi gériinmez hale
getiren yonetim tekniklerinin sermayenin tahakkimuni ortadan kaldirmadigi hatta

aksine varligini gizleyerek etkisini arttirdigini géstermektedir.

Blrokratik yapr da yonetim anlayisinin yillar icerisinde ugradigi degisimden payini
alarak denetim islevi lzerinde degisimler meydana getirmistir. Ozellikle kurum
icerisindeki iletisimi én plana ¢ikaran, ¢alisanlari inisiyatif almaya tesvik eden (ki bu
inisiyatifin niteligiyle ilgili ¢celiskilere énceki bélimlerde dedinmistik) demokratik érgat
yapilari sadece birer yanilsamadan ibarettir. Nitekim c¢alisanlar ve ydneticiler
arasinda resmi olan ve olmayan bazi iliski aglarinin gelismesi ve gegmise nazaran
daha ilimh iligkilerin kurulmasi da bunun Uzerinde son derece etkili olmustur. Bu
iliskiler soft oldugu kadar kati bir despotizmi de temelinde barindirmaktadir.
Sermaye, szl edilen kati despotizmi algi yonetimi igerisine basariyla gizlemistir.
Resmi olan ve olmayan iligki aglar igerisinde gergeklestirien emek-sermaye
birlikteligi bu alglyr daha da kuvvetlendirmektedir. Toplantilar, egitimler ve takim

calismalari vasitasiyla kurulan resmi birliktelikler gibi 6dle yemeklerinin bir arada
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yenmesi, 06zel glnlerde partiler dizenlenmesi, kurumca yapilan hafta sonu
organizasyonlari gibi resmi olmayan iligki aglari algiy1 kuvvetlendiren iligkilerden

yalnizca bazilaridir.

Dahasi sermaye sahip oldugu maddi Gstinliga kullanarak emegdi cezbedecek fiziki
olanaklari emegin hizmetine sunmaktan da geri kalmamistir. isyerlerinin kampis
seklinde dizayn edilmesi ve her tirli sosyal olan ya da olmayan pek ¢ok faaliyeti
barindirir hale gelmesi yine emegin algisi tizerinde rol oynar. Oyle ki ¢alisanlarin is
digi saatlerini isyeri sinirlari icerisinde gecirmek istedigi hatta bu tarz bir
yapilanmaya sahip kurumlari tercih ettikleri gézlenmistir. Nitekim c¢alisanlar “is
degistirecek olsalar kendilerine yine benzer tarzda bir kurum arayisi igerisine
girebileceklerini” ifade etmektedir. Goruldugu Uzere calisanlarin yalnizca is saatleri
icerisinde degdil ayni zamanda bos zamanlarina da sizilmakta ve verimlilik farkli

aktivitelerle motivasyon artirimi yoluyla surdurtlmeye c¢alisiimaktadir.

Konunun basinda emek kapasitesinin kendine has 6zelliklerine deginmis; uysal
olusundan bahsetmistik. Emegin bir diger kendine has 6zelligi olan direnis glcu ise
yonetimin yine ayri 6nem atfettigi konularin basinda gelmektedir. Nitekim Friedman
(1990: 178) iscilerin bagimsiz ve genellikle dismanca bir irade tarafindan kontrol
edildigini savunmaktadir. Ona gore; emek kapasitesinin bu o6zellikleri yoneticileri,
isciler Uzerindeki otoriteyi surdirmek i¢in emek kapasitesinin olumlu yéninu, yani
islenebilirligini vurgulamaya c¢alisacaklari bir denetim sekline yoéneltmektedir. Buna
emek glclnin yodun oldugu hizmet sektériiniin giin gectikce genislemesi ve Uretim
surecinde yasanan gelismelerin eklenmesiye yonetim denetim sekillerinde daha
yaratici uygulamalara basvurmaktadir. Saha ¢alismamizda da yer verdigimiz gibi

benzer stratejilerin ¢alisanlar Gzerinde uygulandigini gérmek sasirtici degildir.

Arastirmamiz kapsaminda en dikkat cekici noktalardan biri yonetimin sahip oldugu
denetim yetkisinin gorece cgaligsanlar Uzerine kaydiriimasidir. Nitekim calisanlar
bunun farkinda olmamakla birlikte bunu isin geregiymiscesine algilamaktadir. Hatta
Oyle ki geleneksel bir fabrika isgisinden farki olmayan bu c¢alisanlar, gerek maddi ve
manevi anlamda geleceklerini guvence altina almak istemekte; gerekse biligsel
sermayelerine yaptiklari yatinmla kariyerlerine gorinmez tahakkum altinda yon
vermeye calismaktadir. Nitekim emek; Uretim surecinin cgetrefilli yapisi karsisinda

denetimi fark edememekte dolayisiyla uygulamalari olagan kargilamaktadir.
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Yoénetimin galisanlarin rizasini Uretmeye ydnelik basvurdugu strateji bununla da
sinirli kalmamaktadir. Arastirma kapsaminda elde etti§imiz sonuglardan yola ¢ikarak
sOyleyebiliriz ki; orgut kualtrt, insan kaynaklari ve toplam kalite yonetimi gibi
icerisinde esneklik, kararlara katilim, takim galismalari gibi (s6zde) katilimci anlayisi
barindiran uygulamalar ¢alisanlarin rizasini (g6rece) almayi amaglayan uygulamalar
arasinda yer alir. Oyle ki calisanlarin dncelikle drglt kiltir( vasitasiyla igverenin
degerlerini i¢sellestirmesi hedeflenmektedir. Bdylece calisanlarin isletme adina
yararl girisimlerde bulunmasi algisi yaratilmaktadir. Ardindan insan kaynaklari ve
toplam kalite yonetimi uygulamalari ile yine isletmenin belirledigi hedeflere ulagsmaya
calismaktadir. Dolayisiyla s6z konusu uygulamalar hem yénetimin denetim iglevini
kolaylastirmakta hem de calisanlara sorumluluk bilinci asilamaktadir. Boylece
calisanlar sermayenin hedeflerinin gerceklestiriimesinde (tabi ki rizasi ile) goénullu

aracilara donismektedir...

Arastirmamiz igerisinde gorunmez denetim kanallari olarak nitelendirdigimiz
uygulamalarin kurum kaltird yaratma, sdrekli gelismeyi destekleyici, ¢alisanlarin
katihmini saglayan, insan odakli gelisime firsat taniyici tum araglarin olumlu
Ozellikleri elbette ki desteklenmelidir. Fakat galismamiz igerisinde vurgulanan nokta;
sermayenin elinde bu uygulamalarin birer silaha déniismesidir. Oyle ki yapilan
goérismelerde, calisanlarin iglerini Ust ydnetimin beklentilerini karsiladigi ol¢lde
gerceklestirdikleri takdirde denetimin farkinda olmadiklari ya da Ust yonetimden
herhangi bir geri donus almadiklari tespit edilmistir. Fakat aksi durumlarda tam tersi
s6z konusudur. Ne zaman ki ¢calisanlar Uretime yonelik olarak kendilerini eksik ya da
yetersiz hisseder ve bunu iglerine yansitirlarsa o zaman denetimin goéranurligu yine
ayni uygulamalar sayesinde artmaktadir. Bu tir durumlarla karsilasan katilimcilar

isin yuratilmesi esnasinda gdzetlenmeyle karigik bir denetime dikkat cekmislerdir.

ilging olan bir bagka durum ise genel midurlik birimi igerisinde istihdam edilen ve
en alt calisma duzeyi “yetkili” olan bu galisanlarin denetime dikkat gekmelerine
ragmen s6z konusu uygulamalari olagan kabul etmeleridir. Calisanlarin neredeyse
tamami bu tip uygulamalarin dogal oldugunu ve igletme igerisinde uygulanmasi
gerektigini disiinmektedir. Hatta IK uygulamalari, sosyal faaliyetler, 6ddller,
kararlara katihm gibi pek ¢ok uygulamayi igletme igerisinde galisanlari motive edici

hareketler olarak degerlendirmektedir.

Ayrica son zamanlarda siklikla deginilen bizim de arastirmamizda karsilastigimiz

kariyer ve c¢aliganlar arasi rekabet vurgusu da sermayenin beklentilerini karsilamak
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Uzere dizayn edilmis bir emek benliginin olugturulmasi ve disipline edilmesi Uzerinde
son derece etkili olmaktadir. Sermaye ekonomik gudulerle besledigi benlik
tasarimlari vasitasiyla emegi tesvik etmektedir. Goruldigu Gzere degisen yalnizca
yonetim teknigi yani iktidar teknigidir. Bunlarin degismesi 06zun dedgistigini
gbstermemektedir. Sermaye hangi ydntem, teknik, metot kullanirsa kullansin hepsi
tek bir amaca hizmet eder. O da calisani Uretim strecinin disiplinli bir par¢asina

donustirmektir.

Sektér yapisi itibariyle yogun stres iceren bir ortamda ¢alismak durumunda kalan ve
yonetim tarafindan disipline edilmek istenen Kisilerin uzun slreli baskiya
dayanamayacagi ise bilinen bir gercektir. Dolayisiyla ¢esitli motivasyon kanallari ile
s6z konusu stresin c¢alisanlar Uzerindeki olumsuz etkisi az da olsa asillmaya

calisiimaktadir.

Diger yandan elde edilen veriler ve gozlemler 1siginda yoneticilerin calisanlara karsi
is yaptirma bigimleri ve sorumluluk verme noktasinda daha rahat davrandiklari fakat
yine son s6zii kendilerinin séyledigi saptanmistir. Oyle ki katilimci gérisleri 6zellikle
ust yonetimin personeline pek ¢ok konuda ilgili ve naif yaklastigini gostermektedir.
Bu naiflik ise iligkin kararlarda da devam etmekte; son s6zl calisan vermis gibi
goérindrken aslinda tim karari arka planda Ust ydnetici vermektedir. S6z konusu
durum c¢alisanlarin daha fazla sorumluluk aldiklari algisiyla hareket ettiklerini, bu
sayede motivasyonlarinin arttigini dolayisiyla da direnme davranigi géstermekten
kagindigini gostermektedir. Nitekim calisanlar kargilastiklari sorunlar karsisinda
konusmayi tercih ettiklerini pek ¢ok kez dile getirmislerdir. Hatta katilimcilar sorunlar
¢6zime kavusmasa bile Ust yOnetime ulasilabilir olmanin kisinin Gzerindeki yuku
hafiflettigini vurgulamaktadir. Bu bile caligsanlar igin tatmin edici ¢6zim ydntemi
olarak karsilanmaktadir. Peki direnme noktasinda kigiler nasil bir ydntem

izlemektedir?

Yapilan goérusmelerde, katilimcilarin direnme noktasinda zaman zaman yonetimin
tutumlarina karsi o6fkelendikleri gézlense de kendilerini bu noktada dizginledikleri
gorulmustur. Kigilerin kendilerini direnmekten alikoyan nedenler gérigme surecinde
de tartisilmistir. Katilimcilarin ileri sirdigu nedenler bazen sasirtici bulunmus; fakat
genellikle dogal karsilanmigtir. Konunun daha net anlagilabilmesi i¢in tekrar basa

donmek gerekebilir.
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Uretim siireci igerisinde; emek sermaye catismasinin her daim bir tehdit unsuru
olarak algilandigini pek c¢ok kez dile getirmistik. Gerek arastirmalar gerekse
milakata katilan kisilerden toplanan veriler géstermektedir ki sermaye bu tehdidi
mumkun oldugunca aza indirme gayretiyle hareket etmektedir. Sermayenin tek
basina emegdin c¢atisma ve g¢atisma sonucu ortaya c¢ikmasi muhtemel direnme
potansiyelini tamamen ortadan kaldirmasi pek mimkin gériinmemektedir. Cunku
emek her daim kendisine bdyle bir imkan yaratabilmekte ve bunu kolaylikla
gizleyebilmektedir. Kisacasi biraz 6nce Uzerinde durduumuz sermayenin emegin
denetiminde rizay! temel alan bir yapi Gzerine oturtmasi ve ¢alisma kosullarini bu
rizayl temel alacak bicimde kurgulamasi direnme potansiyelini azaltsa da tamamen
ortadan kaldirmaya yetmemektedir. Bu nedenle dedisen kosullar karsisinda Gretim
surecinde rizanin alinmasinin ¢alisanlarin direnis bigimleri Uzerindeki etkisini tespit

edebilmek amaciyla katilimcilara direnmeye yonelik sorular da yoneltiimistir.

Fakat burada da farkli bir sonuca ulasiimis; emegin direnme potansiyelini minimuma
indiren farkl dig etkenler tespit edilmistir. Calisanlarda bir direnme potansiyeli
mevcuttur, fakat goérisme gerceklestirilen calisanlar, farkli nedenlerden 6tirl bu
potansiyeli kullanmaktan imtina etmektedir. Goérismelerden yola c¢ikarak bu
uyaricilardan en 6nemli ve etkili silahin issizlik tehdidi oldugu rahatlikla sdylenebilir.
Her ne kadar gorisme gerceklestirilen grup kendilerini banka igerisinde vasifii
¢alisanlar olarak degerlendiriyor olsalar da issiz kalmanin kendileri ve aileleri
Uzerinde vyaratacagi olumsuz etkileri bildiklerinden direnmeye karsi onyargili

yaklagmaktadir.

Benzer sekilde kisileri direnmekten uzak durmaya iten nedenlerden bir digeri ise
mevcut isin dizenli ve artan Ucret garantisi saglamasidir. Bu neden de bir 6nceki
issiz kalma tehdidinde oldugu gibi ekonomik temellidir. Hayatini konfor alani
icerisinde rahatlikla idame ettirme istegi duyan galisanlar bu konfor alaninin disinda

kalma dusuncesi ile direnmekten kaginmaktadir.

Ucret garantisinin ardindan Kkigileri direnmekten alikoyan bir diger husus
kariyerlerinde yukselme ve vasif kazanma istekleridir. Calisanlar emek verdikleri isin
karsihgini yalnizca Ucret olarak almanin yani sira Kkariyerlerini ileri tagima
dusuncesiyle de hareket etmektedir. Bunda kendilerini/ideallerini gerceklestirme

ihtiyacinin dnemli bir rolt oldugu rahatlikla sdylenebilir.
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Kurumsal hayatta olmanin sagladigi tatmin duygusu ise Kkisileri direnmekten
alikoyan bir baska nedendir. Uzun bir egitim sureci sonunda iyi bir kariyer hayali
kuran kisiler mevcut ekonomik sistem icerisinde kendilerini tatmin eden bir ise sahip
olduklarinda direnmeyi kolaylikla g6z ardi edebilmektedir. Ozellikle banka calisanlari
arasinda genel muaduarlik / plaza c¢alisani olmanin bir stati gdstergesi olarak
nitelendirildigi tespit edilmistir. Bir plaza c¢alisani olmanin yarattigi tatmin duygusu
calisanlarin anlatimlarina yansimis; bakislarindaki parlamaya dahi etki etmistir. Oyle
ki pek cok calisan daha universite 6grencilik yillarinda bunun hayalini kurdugunun
altini ¢izmistir. Nitekim katilimcilar bu tarz bir yapilanmaya sahip kurumlarda
calismanin verdigi tatmin duygusunu “is degdistirecek olsam yine benzer tarzda bir
kurum arayigi icerisine girerdim” ifadesiyle dile getirmektedir. Dolayisiyla hickimse
kurdugu bu hayali kendi deyimleriyle elinin tersiyle itmek istememektedir. Cunku
onlara gore sahip olduklari konum; ugruna uzun yillar ugras verdikleri kariyer

savasinda aldiklari galibiyetin bir isaretidir.

Son olarak katilimcilarin direnmeme nedeni denetimin igsellestiriimesi dolayisiyla bu
davranigi etik olarak degerlendirmemelerinden kaynaklidir. Disarida farkli ¢alisma
kosullarinin olmayacagi ve ayrica bunun sermayenin en dogal hakki olduguna
yonelik ¢alisanlar Gzerinde olusan algi kisileri direnmekten alikoymakta; hatta onlari
sermayenin penceresinden bakmaya zorlamaktadir. Kisilerin baktiklari pencere gizli
bir dayatmanin acgik tezahdrtdir. Ayrica calisanlarin ileride kendilerini gérmek
istedikleri  yOneticilik pozisyonu bu dayatmaylr igsel manada daha da

kuvvetlendirmektedir.

Gorlaldugu tzere tim bu sebepler direnmenin muhtemel dénlisimund kaginilimaz
kilmakta; dolayisiyla direnme sureg igerisinde zorunlu bir kabullenise evrilmektedir.
Oyle ki goriismeler sirasinda bir grup galisan; ¢alisma kosullarinin stresli olusuna,
kendilerinden ise yodnelik beklentilerin fazlaligina bu nedenle Uzerlerine fazla
sorumluluk yuklendigine isyan etseler dahi bu durumun herhangi bir seyi
degistirmeyecegini bildikleri igin, agiktan bir tepki gostermeyi anlamsiz bulduklarini
dile getirmislerdir. iscilerin mevcut durumlarini kabullenmelerinde iginde bulunduklar
durumun degismeyecegine olan inanglari da belirleyici olabilmektedir. Ozellikle
c¢alisma kosullarinin, aldiklari sorumluluklarin, yoénetimin yuksek beklentisinin
degismeyecegini dusunen; uzerlerinde piyasa kosullarina nazaran daha rahat
calisma ortamina sahip olduklari algisi yaratiimig bu Kigiler icin bir direnis hareketi

son derece gereksiz gortlmektedir. Yukarida saydigimiz nedenler de bu direnis
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sekli yalnizca gereksiz goérilmemekte ayni zamanda pek c¢ok agidan riskli
sayllmaktadir. Bu nedenle de caliganlar risk Uzerinden bir fayda analizi yaparak

direnigten uzak durmayi tercih etmektedir.

Gunumuzde gelinen son noktada goérulmektedir ki sermaye uretim veya yonetim
tekniklerine iliskin pek ¢ok araci bir denetim mekanizmasi olarak kullanabilmektedir.
Her ne kadar uygulanan mekanizmalarin g¢alisanlara maddi ve manevi avanta;j
sagladi ileri slrllse de asil amag verimin dolayisiyla Uretimin arttirimasi; hatta
yonetimin mikemmellestiriimesidir. Clinkl sermayenin amaci emegin ¢ikarlarindan

¢ok kendi ¢ikarlarini maksimize etmektir.

Derinlesen neoliberalizm ve zorlu hale gelen rekabet ortami karsisinda sermaye
elbette ki c¢ikarlarini maksimize etmek igin bazi fedakarlklarda bulunur
gériinmektedir. Ozellikle diisik Ucretlere ragmen isyerine olan sadakati zayiflayan
isciyi elde tutmak ve ondan verim alabilmek, yalnizca kolektif degil ayni zamanda
bireysel isci tepkilerini de bertaraf edebilmek icin kazan kazan mantigi ile hareket
etmektedir. Emegin direnis potansiyelinin gizil gl¢ olarak gorulmesi ve Uretim sureci
icerisinde yayildigi takdirde sermayeye blylk oranda zarar verebilecegi gz dnine
alindiginda bu potansiyelin 6nline gegilmesi sermaye acgisindan oldukga dnem

tasimaktadir.

Sonug olarak emek denetiminde g6ézbadi teorisi adini verdigimiz bu calismada
modern zamanin Uretim surecinde yaratilan 6zgurlik algisi ile emegdin tahakkimuine
dikkat cekilmek istenmektedir. CUnkl yaratilan bu yanilsama ile emek Uzerinde
denetim kolaylikla uygulanir hale gelmistir. Bdylelikle &zglrlesiyorum zanneden
emegin goérinmeyen bir pranga ile tutsakh@ arttiriimistir. Nitekim sermayenin
sunmus oldugu imkanlar ¢cercevesinde ve yine sermayenin yaratmis oldugu 6zgurluk
ortami icerisinde Uretim gerceklestiriimektedir. Zaman igerisinde yayginlasan
yonetim uygulamalar sayesinde sermaye kolaylikla emeline ulasmaya baslamistir.
Bu tur yonetim araclari, emeg@i s6z konusu uygulamalara anlam yuklemeden gozu

kapall bir kabule yonlendirmektedir.

Yaratilan illizyon emegi kolayca etkisi altina almaktadir ve bir anda kendisinin bir
parcasi haline getirmektedir. Ancak bu sekilde gucuni kapitalizmin dogasindan alan
sermaye, sinirlarini kendisinin belirledigi bir Gretim alani igerisine (ki bu alan her
gecen gun biraz daha geniglemektedir) galisani hapsetmektedir. Boylelikle diledigi

verimliligi ondan saglamak basit hale gelecektir. GérUnmeyen sinirlar igerisinde
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ozgurce hareket edebilen emege bu yanilgi ile ydn verilmesi kolaylagsacagindan
sermaye arzu ettigi gibi emegi, emegin davraniglarini hatta dusincelerini dahi
yonlendirebilecektir. Kisacasi sermayenin gézbagdi emegin direncini kirmakta zaman
icerisinde emegin biling duzeyini agirlagtirmaktadir. Emegin bu gbzbagindan

kurtulmasi ancak bir uyanisi ya da yeniden dogusu temsil etmektedir.
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EKLER
EK 1: Nitel Aragtirma Soru Formu

NiTEL ARASTIRMAYA YONELIK SORU FORMU

Bu soru formu ile hizmet sektérinde faaliyet gosteren banka calisanlarinin
emek slrecinin tasarimindan baglayarak isletmelerde karsilastiklari gérinmez
denetim faaliyetleri ile bunlarin direnme davranisina dénutsip donismedigi 6lctimek

istenmektedir.

Soru formu istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi’'nde “Hizmet
Sektérinde Emek Sireci: Emegin Konumu ve Emegin Denetimindeki Doénlsime
iliskin Bir Alan Arastirmasi” isimli doktora tez ¢alismasi igin hazirlanmistir. Calisma,
Prof.Dr. Meltem GUNGOR DELEN danigsmanhiginda yuritilmektedir.

Soru formu; calisanlarin demografik 6zelliklerini ve calisma sartlarini
belirlemeye yonelik sorulardan olusmaktadir. E§er sorular veya butun arastirma
konusu ile ilgili disunce ve Onerileriniz varsa goérisme sonuna eklemeniz yeterli

olacaktir. Calisma sonunda 6neri ve katkilariniz dikkate alinacaktir.

Malakatimiz yaklasik 20 dakikanizi alacaktir. Unutmayiniz ki akademik
dunyaya yapilan her katki kendinizi gelistirmenize yardimci olacak eksikliklerinizi ya
da basarilarinizi gérmenizi saglayacaktir. Lutfen sorulari iyi disunerek, objektif bir
bicimde cevaplandiriniz. Sorulara verilen cevaplar ve sonuglar kesinlikle sakli
tutulacaktir. Ankete katilanlarin ismi ve isteniimedigi takdirde igletme adi
aciklanmayacaktir. Cevaplar toplu olarak degerlendirilecektir. Arastirmaya

katildiginiz igin ¢ok tesekklr eder iyi calismalar dileriz.
Saygilarimizla,

Aras.Gor. Siyret AYAS SARMAN Prof.Dr. Meltem GUNGOR DELEN
istanbul Universitesi istanbul Universitesi
GSM: 0554 719 30 91

E-posta: siyret.ayas@gmail.com
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1. Bolim: Demografik Sorular

ok~ w0 nPE

Cinsiyetiniz?

Dogum tarihiniz?
Medeni durumunuz?
Egitim durumunuz?

Kag yildir ayni isyerinde caligiyorsunuz?

2. Boliim: Galisma ve Bos Zaman lligkisine Yénelik Sorular:

Gunluk ortalama calisma sureniz nedir? Yoneticiniz size her an ulasabilir mi?
Tanimlanan bos zaman igerisinde ise iliskin herhangi bir faaliyette bulunuyor
musunuz? (Bu sureler igerisinde telefon kapatma mail okumama liksunuiz
var mi?)

Sigara molalari, kahve aralarinda ya da &gle tatillerinde en c¢ok hangi
konulardan bahsediyorsunuz?

Hafta sonlari g¢alisiyor musunuz? Calisiyorsaniz kendi isteginizle mi yoksa
vardiyali mi?

izinlerinizde ige iliskin araglar (bilgisayar, cep telefonu vs) yaninizda sirekli
bulunmak zorunda mi?

Calisma saatleri diginda fikir, katki vs bekleniyor mu?

isyerinin size sunmus oldugu motivayon arttirmaya yénelik uygulamalar var
mi? Varsa neler? (Ornegin spor salonlarina Uyelikler, tiyatro / mizik
topluluklari seklinde sosyal kullpler veya toplantilarin sehir disinda
yapilmasi gibi minik tatil faaliyetleri oluyor mu?)

Calisma saatleri diginda iginizle ilgili en ¢ok neyi dugunuyorsunuz? (Calisma
kosullari, isin yetisip yetismeyecegi, karsilasilan sorunlar, yapilan veya
yapilmasi olasi hatalar, igsiz kalip kalmayacagi vs.)

isyerinin biyik kompleks yapilar (kampUs tarzi yerleskeler) igerisinde hizmet

sunmasi sizin i¢in ne anlam ifade ediyor?

4. Boéliim: isyerinde Denetime iligkin Sorular:

10. isyerinde denetlendiginizi distniyor musunuz?

a. Evet ise;

- Nasil denetleniyorsunuz?

- Neleri bir denetim bigimi olarak degerlendiriyorsunuz?

- Denetimi kim gerceklestiriyor? (Yonetici-Takim sefi-Calisma arkadasi vb)
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- Sayacagimiz uygulamalardan hangileri igletme igerisinde yer almakta?
Evet Hayir

isletme icerisinde tanimlayabileceginiz bir 6rgiit kiiltiirii hakim mi?
iKY uygulamalariniz mevcut mu?
TKY uygulamalariniz mevcut mu?
isyeri igerisinde egitim programlariniz oluyor mu?
Takim halinde mi yoksa bireysel mi ¢alisiyorsunuz?
Kendi kendinizi denetliyor musunuz?
ise iliskin goriis ve dnerileriniz aliniyor mu? Aliniyorsa uygulaniyor mu?

isletme icerisinde 6dil ve terfilere karar verilirken performansa dayali
sekilde mi hareket ediliyor?

Bir baskasinin isinde basarili olmasi isvereniniz tarafindan size érnek
bir hareket olarak sunulur mu?

isletme igerisinde karth gegcis sistemleri, kameralar var mi? Size hig
izlendiginizi cagristiran durumlar oldu mu?

- Denetimi gergeklestiren kisinin uyarisina maruz kalirsaniz ne yaparsiniz?
- Denetimi ¢agristiran uygulamalar size ne hissettiriyor? (korku-kaygi, bencillik,

guvensizlik, hirs ve 6fke, huzursuzluk)

b. Hayir ise;
- Yoneticiniz igleri takip ediyor mu? Bunlar sizce neden yapiliyor?
- Bu uygulamalardan hangileri igletme igerisinde yer almakta?

Evet Hayir
isletme igerisinde tanimlayabileceginiz bir érgit kiltiri hakim mi?
IKY uygulamalariniz mevcut mu?
TKY uygulamalariniz mevcut mu?
isyeri icerisinde egitim programlariniz oluyor mu?
Takim halinde mi yoksa bireysel mi galisiyorsunuz?
Kendi kendinizi denetliyor musunuz?

ise iliskin gériis ve dnerileriniz aliniyor mu? Aliniyorsa uygulaniyor mu?

isletme igerisinde 6diil ve terfilere karar verilirken performansa dayali
sekilde mi hareket ediliyor?

Bir bagkasinin isinde basarili olmasi isvereniniz tarafindan size 6rnek bir
hareket olarak sunulur mu?

isletme icerisinde karth gecis sistemleri, kameralar var mi?
- Bu saydigimiz uygulamalar sizce bunlar faydali uygulamalar mi?
- Bu uygulamalar hakkinda ne dugunuyorsunuz? Bu uygulamalar sizi rahatsiz
ediyor mu? (korku-kaygi, bencillik, glivensizlik, hirs ve dfke, huzursuzluk)

- Denetim hakkinda ne diguniyorsunuz?
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5. Bolim: Direnme ya da Kabullenme Davranisina Yonelik Sorular

11. isletmelerdeki denetim uygulamalari hakkinda ne dlsiniyorsunuz?
(Direnmeli mi? Kabullenmeli mi?)

12. Rahatsizlik veren uygulamalar kargisinda nasil davraniyorsunuz?

a. Direng gosteriyor musunuz? Gdsteriyorsaniz nasil?

b. Kabulleniyor musunuz? Kabulleniyorsaniz neden? Kabullenmek yerine karsi

¢iksaniz sonug ne olur?
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