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BEYAZ YAKALILAR YONETILMEYI NEDEN KABUL
EDERLER2 ISYERLERINDE TAHAKKUME
GOSTERILEN RIZANIN SOSYOLOIJIK

BIR ANALIZI*
Dr.Bahadir NUROL

Nigde Universitesi, Fen Edebiyat Fakiiltesi, Sosyoloji Boliimii

OZET

Bu calismanin amaci beyaz yakalilarin tahakkiime gosterdigi rizanin sosyolojik bir analizini
sunmaktir. Isyerindeki tahakkiimiin calisanlarda yarattigi 6fke, isyan ve direnisler hayli zengin bir
elestirel yazina kaynaklik etmistir. Ancak calisan kesimlerin giindelik davranislar1 konusunda en az
bunun kadar carpici olan ve ¢cogunlukla gozardi edilen konu onlarin isyani degil, aksine nicin ¢ogu
zaman isyan etmeyip, yoneticilerle kolayca uzlasma, hatta itaat yolunu sectigidir. Bu calismada riza,
ideal beyaz yakali modeli olarak secilen bankacilar tlizerinden ele alinmaktadir. Calismanin verileri
2013 yilinda Istanbul ve Ankara’da banka calisanlariyla yiiriitiilen derinlemesine miilakatlardan
elde edilmistir.Bankacilarin calisma yasaminin zorluklarina gosterdigi rizamin ardina yatan bes
giincel boyut teshis edilmistir: Bunlarin ilki, rizanin yapisal boyutuna isaret etmektedir ve emek
piyasalarindaki giivencesizlesmeyle alakahdir. kinci boyut, firsatlar boyutu olarak goriilebilir.
Banka hiyerarsisinde yiikselme olanag ve tesvik amach odiiller calisanlara ele gecirilmeyi bekleyen
firsatlar olarak sunulmakta ve rizayr beslemektedir. Uciincii boyut, etkilesimsel boyut olarak
adlandinlabilir. Calisanlar arasindaki iligkileri doniistiiren takim calismasi uygulamalari bu kismin
konusudur. Dordiincii boyut, simgesel boyuttur. Bu boyutta bankalarin calisanlarda bir aidiyet hissi
yaratmak icin gosterdigi cabalar ve bu cabalarin calisanlar tizerindeki etkisi degerlendirilecektir.
Son sirada stratejik boyut yer almaktadir. Bu boyutta calisanlarin yonetimden gizli bir bicimde
hayata gecirdigi, kendilerine daha fazla maddi gelir ve bos zaman kazandiran bireysel stratejiler ele
alinmigtir.

Anahtar Kelimeler: Beyaz Yakali, Tahakkiim, Riza, Hiyerarsi.

* Bu calismada doktora tezimin ilgili kismindan yararlandim.
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ABSTRACT

The aim of this study is displaying a sociological analysis of the white collars’ consent to being
dominated in the workplaces. Rage, revolt and resistance, caused by the domination in the work
places, formed the rich sources of critical literature. However, despite the workers’ compromise and
obedience to the managers, their striking revolt and resistance is widely neglected in these studies. In
this study, consent is analyzed through the tellers, who are chosen as the ideal white collar workers’
model. Data of this study is obtained from the in depth interviews conducted with the bank workers
from Istanbul and Ankara in 2013. Five dimensions, lying beneath the consent of the tellers to the
troubles of the working life, are established: The first dimension signifies the structural dimension,
and it is about the precarity in the labor market. The second dimension can be regarded as the
dimension of opportunities. The possibility of being promoted in the hierarchy of a bank, and awards
given for the purpose of inciting the workers, are displayed as the opportunities that are waiting to be
obtained, thus encouraging the consent of the workers. The third dimension can be regarded as an
interactive dimension. Team work applications that transformed the relationships between the
workers are the subject of this part. The fourth dimension is a symbolic dimension. In this part the
efforts of the bank managers to furnish the tellers with loyalty and impressions of these efforts on the
tellers will be analyzed. At last, a strategic dimension is placed. This dimension deals with the
strategies of the individuals, secretly conducted, that provide monetary profits and leisure time for
the workers.

Keywords: White Collar, Domination, Consent, Hierarchy.

DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0272.X
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GIRIS

Fransiz yazar André Gorz (2001: 45) patron ve yoneticilerin iscileri “dogal olarak” caba
gostermekten kacinan, giivenilmez kisiler olarak gormeye hayli yatkin oldugundan soz eder. Ona gore
bu yatkinlik kimi durumlarda bir tahakkiim saplantisina dek uzanmaktadir. George Simmel (2009:
109) ise tahakkiimiin iist konumdaki kisi acisindan “miinhasiran kendi etkililiginin bilincine
varmak”la esdeger oldugunu diisiinmektedir. Yonetim biliminin bakis acisindan ise tahakkiim,
“Orglitce benimsenen amaclarin ya da iistlenilen gorevlerin eksiksiz, verimli ve zamaninda gerceklesip
gerceklesmediginin hiyerarsi icinde ve yaptirnmli bicimde izlenmesi” anlamina gelen denetim
zorunlulugunun bir sonucudur (Fisek, 2012: 281). Tahakkiimiin calisanlarda yarattig1 ofke, isyan ve
direnisler her haliikarda hayli zengin bir elestirel yazina kaynaklik etmistir (Baldry, Bain, ve Taylor,
1998, Braverman, 2008; Fox, 1971; Friedman, 1977a, 1977b; Gorz, 1978; Meiksins, 2003; P. K.
Edwards, 1986; R. Edwards, 1979; Seidman, 2010, Sewell, 1998).

Ancak calisan kesimlerin giindelik davranislari konusunda en az bunun kadar carpici olan ve
cogunlukla gozardi edilen konu onlarin isyam1 degil, aksine nicin cogu zaman isyan etmeyip,
yoneticilerle kolayca uzlasma, hatta itaat yolunu sectigidir (Blayton ve Jenkins, 2007: 38, Burawoy,
1979). Gliniimiizde temel ikilemlerle diisinmeye yatkin, egitimsiz, sendikal giivenceden yoksun, kisa
siireli sozlesmelerle is goren, aile, komsuluk, asiret iligkileri gibi geleneksel dayanisma baglarindan
yoksun ve vasifsiz kol is¢isinin, bir hayatta kalma stratejisi olarak amirlerine kosulsuz itaat yolunu
secmesi bir olciide anlamh bulunabilir. Zira bu isci otorite karsisinda genellikle savunmasizdir. Ancak
iyi egitimli, yiiksek vasifh ve entelektiiel bakimdan yetkin beyaz yakali calisan s6z konusu oldugunda,
rizanin gerekceleri bu denli yalin olmayabilir. Aksine, gliniimiiz sosyal bilimler yazini bu kesimler icin
itaatsizligi beslemesi muhtemel gerekcelerin kapsamlh bir dokiimiinii sunmaktadir: (1) Bu kesim,
geleneksel bir sanayi iscisine kiyasla Pierre Bourdieu (1990: 141)’niin kavramsallastirdigi farkl
sermaye tiirlerinden daha fazla nasiplenmistir: Ekonomik kaynaklar tizerindeki egemenlikleri
nispeten daha fazladir, sahip olduklar degerli iliskilerden olusan sosyal sermayelerin daha yiiksek
olmasi1 muhtemeldir, sahip olduklar1 mesru bilgi cesitlerine tekabiil eden kiiltiirel sermayeleri
yiiksektir ve son olarak sahip olduklari onur ve prestijde kendisini gosteren sembolik sermayeleri bir
sanayi iscisine kiyasla yliksektir. Dolayisiyla isyeri politikalarini benimsemediklerinde, sahip olduklar:
sermaye yeni bir is bulmalarin1 kolaylastirabilir; (2) Emek piyasasindaki hareketliligin sonucu olarak
aile, komsuluk, dostluk, bolgesel bir kiiltiire ve topraga baglhlik gibi geleneksel baglarindan biiyiik
olciide ozgiirlesmislerdir (Beck, 2011:132). Bu durumda kendi planlamalarini hayatlarinin merkezine
koyarak kolaylikla sehir ve iilke degistirebilirler; (3) Bilgi islem teknolojilerinin egemenligindeki bir
cagda bu insanlardan “is yasamlarina bir yerden bir yere atlamalardan olusan bir gorev dizisi, ayr1
epizotlardan meydana gelmis bir faaliyet olarak bakmalar1” (Sennett, 2005: 194) beklenmektedir.
Dolayisiyla, firmaya sadakattense mesleklerine sadakati esas almalar1 muhtemeldir; (4) Bu kesimdeki
insanlar isyeri hiyerarsisinde belirli bir diizeyden itibaren problem cozme, problemi tespit etme ve
stratejik aracilik faaliyetleriyle ilgili isler goriirler (Hardt, ve Negri, 2008: 306) Dolayisiyla, isin
biitiinsel isleyisi hakkinda fikir sahibidirler ve yonetimin idari tasarruflarimn sorgulamaksizin
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benimsemeyebilirler. Nitekim, beyaz yakalilarin tahakkiim altinda is gormeye gosterdigi rizanmin arka
planinda hayli kompleks gerekceler s6z konusudur.

Bu calismanin amac1 beyaz yakahlarin tahakkiime gosterdigi rizamin sosyolojik bir analizini
sunmaktir. Calismada ideal beyaz yakalh modeli olarak bankacilar sec¢ilmistir. Bankacilik sektorii bilgi
yogun, ileri teknolojiye tist diizeyde yatirim yapilan, birlesme ve satin almalarla siirekli yeni aktorlerin
dahil oldugu, uluslararasi baglar1 son derece giiclii ve risklere acgik yapisiyla, beyaz yakalilar1 konu alan
arastirmalar i¢in son derece zengin bir veri kaynagidir (Baethge, Kitay ve Regalia, 1999; Crompton ve
Birkelund, 2000; Ellis ve Taylor, 2010; Ozbilgin ve Woodward, 2003; Storey, Cressey, Morris ve
Wilkinson, 1997).

Bu calisma Ekim 2012-Mayis 2013 tarihleri arasinda Ankara ve Istanbul’da banka calisanlariyla
yiriitiillen derinlemesine miilakatlardan faydalanilmistir. Bu yontem ampirik veri toplamak acisindan
sorunlu olabildigi gibi, zaman kullanimi1 bakimindan da sikinti yaratabilir. Ancak Loic Wacquant
(2007: 8)’a gore, aym1 zamanda niceliksel bir calismaya kiyasla degerli iistiinliikler de
barindirmaktadir: ilk olarak, goriisme esnasinda yeni sorular formiile etmeye, bu sorularin giindeme
getirdigi yeni olasiliklar iizerine fikir yiiriitmeye ve farkh bakis acgilarini analize dahil etmeye olanak
saglar. Ikinci olarak, sozel boyut farkl alan ve islemler arasinda 6zdeslikler, karsitliklar ve benzerlikler
kurmaya olanak saglar. Uciincii olarak, goriismeciyi otorite konumundan indirerek, katilimeciyr
edilgenlikten kurtarir siirece etkin miidahalesine olanak saglar. Miilakatlar, dort farkhh bankada
calisan on altis1 kadin, on dordii erkek toplam otuz bankaciyla yiiriitiilmiistiir. Katilimcilardan on biri
cesitli diizeylerde yoneticilik tecriibesine sahipken, diger on dokuzu mesleki hiyerarside yiikselme
imkanm bulunan yetkili ve asistan konumlarinda calismaktadir. Gise gorevlileri, veri islemcileri ve
cagr1 merkezi calisanlar1 gibi rutin isleri gorenler ornekleme dahil edilmemistir. Zira bu kesimin
mesleki konumunun, kafa ve kol emeginin ayrismasi, vasif diizeyi, denetim ve mesleki hiyerarside
yiikselme olanaklar1 bakimindan beyaz yakali bir calisandansa bir fabrika iscisine benzemekte
oldugunu savunan hayli giiclii bir argiiman hatt1 s6z konusudur (Bain, vd, 2002; Baldry, Bain ve
Taylor, 1998; Braverman, 2009; Callaghan ve Thompson, 2001; Taylor ve Bain, 2005).

Rizanin Kuramsal Gerekceleri

Insanlarin calisma kosullarina gosterdigi rizanin gerekceleri geleneksel sosyolojik yazinda genis
bir yer tutar. Karl Marx (2011) bu soruya maddi gerekgeleri on plana cikararak yamit vermistir:
Thtiyaclarim karsilamak icin gerekli emek araclarindan mahrum birakilmis bir insan, achikla kapitalist
boyunduruk arasinda bir se¢cim yapmak zorunda kaldiginda dogal olarak ikinci yolu sececektir. Yine
de Marx oncelikle klasik ekonomi politigin adil ticaret varsayimini kabullenerek, emek giicii saticisi ile
isveren arasindaki pazarligin herhangi bir meta miibadelesinden farkli olmadigim soyler: “Bu kimse
ile para sahibi piyasada bildigimiz meta sahipleri gibi karsilasir; aralarindaki fark, birinin alici
digerinin satici1 olmasindan ibarettir; bundan otiirii de, hukukea, birbirlerinden farksiz, esit kisilerdir”
(2011: 170). Bu asamada emek giicii saticis1 kendi emek giicliniin, yani emek kapasitesinin “kayitsiz
sartsiz” sahibidir. Zira ancak bu kosulla kendi emek giicii izerinde tasarrufta bulunmasi1 miimkiindiir.
Ancak bu aligveriste isci oncelikle kendisini ve ailesini normal bir saglik durumunda tutacak
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beslenme, giyinme, 1sinma, barinma gibi dogal ihtiyaclarin1 ve ancak sonra sosyal ve Kkiiltiirel
ihtiyaclarim karsilamak icin tahakkiim altinda calismaya riza gosterirken, isveren “liretim
araclarinin ve emek giiciiniin toplam degerinden daha yiiksek bir degere sahip olan bir meta
tiretmek ister” (2011: 189). Dolayisiyla isverenin amaci bir deger, “ve yalnizca deger degil aym
zamanda artik deger iiretmektir’ (2011: 189). Bundan boyle isveren en ufak bir anin bile bos
gecmemesi icin biiyiik bir caba gosterir: “Emek giiclinii belli bir zaman siiresi icin satin almistir.
Kendisine ait olami1 elde etmek konusunda israrcidir. Soyulmak istemez” (2011: 198). Bu amacla
kendine ait bir ceza yasasi tanzim eder ve isciyi tahakkiim altina alir. Dolayisiyla her iki taraf
arasinda nesnel kosullarin ya da pazarhk giiciiniin esitsizligi, iscinin rizasini canl tutan yegane
unsurdur.

Max Weber (1999) rizayi, dinsel diisiince ile belirli davranis tarzlar1 arasindaki iligkiyi anlasilir
kilarak aciklamay1 dener. Weber (1999: 68)’e gore Protestanlik, “Diinyevi mesleklerde odevin
yerine getirilmesinin, ahlaki eylemin en yiiksek icerigini” olarak goriilmesinin yolunu a¢mistir.
Aslinda meslek kavrami, biitiin Protestan mezheplerin temel dogmasini dile getirmektedir. Bu
dogma, “tanr1 tarafindan kabul edilen bir yasam bi¢ciminin tek amaci olarak” meslegi, kisinin
diinyadaki konumunu olusturan diinyevi bir 6devin yerine getirilmesi olarak gormektedir. Diinyevi
meslek ugrasi, bir anlamda komsu sevgisinin disa vuran ifadesidir ancak bu ugras aym zamanda,
baskasi i¢cin calismay1 da inancin geregi olarak goriir. Weber reformu atesli bir bicimde destekleyen
kilise cevrelerinin bugiin anladigimiz anlamda kapitalizmin dostu olmadigim vurgulamay1 ihmal
etmez. Ancak s0z konusu inan¢ zamanla yeni bir algimin kapisini aralamistir: “Bireyler, ilke olarak,
tanriin onlar1 bir kez yerlestirdigi mesleklerinde ve yerlerinde kalmahdirlar ve diinyevi islerle
ugrasilarl, bu verilmis siirh yasam durumu icinde kalmahdir” (1999: 72-73). Nitekim,
Kalvinizmden tiiremis Ingiliz Piiriten ahlakina gore, “Ise kars: isteksizlik, kutsanmishik durumunun
eksikliginin isaretidir” (1999: 136). Bu inang, “Havarilerin Ornegine gore yasayip, miiritlerin
karizmasi ile donatilmis isine sadik” isciyi yiiceltir (1999: 153). Dolayisiyla itaati 6giitleyen inang
sistemleri iscilerin tahakkiime gosterdigi rizanin 6nemli bir unsuru olabilir.

Emile Durkheim (1994) ise, rizanin kaynagini sanayilesmeyle birlikte gelisen yeni isbirligi ve
kurallar temelinde yapilanan isboliimiinde bulmustur. Durkheim oncelikle tipki Marx gibi klasik
ekonomi politigin onciillerinden yola c¢ikar fakat farkli bir sonuca ulasir. Ona gore isbolimii
tretimi, iiretimse insanlarin mutlulugunu artiracak ve insanlar bu yiizden catismadansa uyum
icinde calismay1 tercih edeceklerdir: “Gercekten biliyoruz ki is ne kadar ¢ok parcaya ayrilirsa,
liretim o oranda yiikselir. Kullandigimiz kaynaklar daha da bollasir; tistelik kalitesi de artar” (1994:
179). Ustelik bu mutluluk yalmzca daha fazla meta sahibi olmakla simirlandirilamaz: “Bilimsel
faaliyet daha yetkin bir bicimde ve daha biiyiik bir hizla yiiriitiiliir; sanat tiriinleri cogalir ve incelik
kazanir; sanayi daha fazla tiretim yapar ve tiriinler daha fazla biitiinliik kazanir” (1994: 179). Ancak
Durkheim’in tamimlamaya calistigl isboliimii, iktisatcilarin diisiindiigiinden farkhidir. Ona gore,
isboliimii, “bir biitiin olarak toplumun yapisidir; teknik ya da ekonomik isbolimi bunun bir
anlatimidir” (Aron, 1994: 229). Durkheim bu asamada cagdas toplumlarin geleneksel
toplumlardan daha mutlu oldugu varsayimini terk ederek, bir toplumsal olgunun yalnizca bir diger
toplumsal olgu ile aciklanabilecegini soyler (Durkheim, 1994: 195). Bir toplumsal olgu, toplumdaki
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birey sayisimin maddi ve ahlaki yogunlugunun bir bilesimidir. Burada maddi yogunluk, belirli bir
toprak parcasi iizerindeki birey sayisina isaret ederken, ahlaki yogunluk bireyler arasindaki iletisim
ve miibadelenin yogunlugudur (Aron, 1994: 232). Dolayisiyla bu asamada rizayr doguran unsur,
farklilasmis toplumlarda insanlarin baskalariyla cekismeyi bir kenara birakip, kendi islevini yerine
getirmesinden dogan ortak bilinctir. Ortak asgari bilinci korumanin yolu ise, “bireyleri toplumsal
biitiine baglayan yasaklar, degerler ve kutsalliklar’dan gecer (Aron, 1994: 232).

Sosyolojinin kurucu isimlerinin yukarida dile getirilen aciklamalari, giinimiiz isyerlerinde
tahakkiime gosterilen rizanin kokenlerini aciklamak acisindan hala genel anlamda kabul
gormektedir. Riza kavramim cagdas sosyolojinin giindemine farkh bir boyut kazandirarak yeniden
sokan isim ise Michael Burawoy (1979, 1985) olmustur. Burawoy (1979: xii), Riza Imalati
(Manufacturing Consent) adl calismasim rizanmin “okul, aile, medya, devlet ve benzeri kurumlardan
bagimsiz olarak” isyerinde nasil dogdugunu aciga cikarma amaciyla kaleme almistir. Burawoy,
Marx'in analizinden yola cikar ve bu analizde rizanin baski tarafindan kosullandirilmis oldugunu ileri
sirer. Bir diger ifadeyle, Burawoy (1979: 27)a gore Marx, rizanin orgiitlenme siirecinde bir
zorunluluk olarak beliren goniillii isbirliginin nedenlerini goz ardi etmistir. Bu ihmal, rizaya ayrilan
alanin hayli sinirli oldugu 19. yiizy1l kapitalizmi kosullarinda anlamh olabilir. Ancak zaman iginde
sinif miicadelesi gelir ve emek yogunlugu arasindaki bagi koparmis, iscilere tahakkiimii belli
olciilerde de olsa reddetme firsat1 vermistir. Iste bu nedenden dolay1, emek siirecinde rizanin 6nemi
artmistir. Riza faaliyetler yoluyla ifade edilir ve bu faaliyetlerin sonucudur. Ancak riza, Durkheim’da
oldugu gibi belirli bir bilinclilik halinden veya bireylerin 6zgiil niteliklerinden ayirt edilmelidir:
“Rizanin temeli... yiiriitilen islerin orgiitlenmesinin sanki iscinin kendi tercihiymis gibi
sunulmasinda yatar” (1979: 27).

Burawoy (1979: 80), iscilerin her giin ise geliyor olmanin iizerlerinde yarattig1 amansiz baski ve
kendilerine yonetim tarafindan dikte edilen kosullarin boyundurugundan kurtulma arzusuyla bir
takim oyunlar icat ettigi ve bu oyunlarin sagladigi goreli tatminin rizay1r dogurdugu kanisindadir: “Bu
ihtiyacin karsilanmasi sadece ‘goniillii kulluk’ (r1za) yaratmakla kalmayip aym1 zamanda daha fazla
maddi refah anlamina da gelir”. Sozgelimi Burawoy'un analiz ettigi bir isyerinde calisanlar, kotalarim
doldurmak icin birtakim hilelere bagvurmaktaydilar ve bunu bir oyun haline getirmislerdi. Zira belli
bir kotay1 astiklar1 takdirde parca basi belli bir ek {icret elde etmekteydiler. Ancak bu iicretin bir iist
limiti vardi. Bu yiizden iizerinde calistiklar1 malzemenin bir kismini daha sonra islemek iizere
sakliyor ve bu sayede iiretkenliklerini daima azami iicreti elde edecek diizeyde tutuyorlardi. Ancak
oyun oynamak, basitce daha fazla gelir elde etmek amacina yonelik olarak anlasilmamalidir. Oyundan
elde edilen odiiller ayn1 zamanda, yorgunluk ve can sikintisinin giderilmesi ile tahakkiim altinda
bulunmaktan kaynaklanan psikolojik problemlerin iistesinden gelmeye yardimci olur (Burawoy,

1979: 85).

Burawoy (1979: 92-93) son olarak, oyunun rizayla iliskisini dort maddeyle ozetler: (1) Oyun,
bireysel rasyonalite ile kapitalist sistemin rasyonalitesi arasindaki bagi simgelemektedir. Giindelik
yasamimizda daima arzuladigimiz hedeflere ulasamayiz ancak bu hedefleri elde etmek i¢in kimi
tercihlerde bulunuruz. Elde edeceklerimiz daima simirhidir ancak tamamen kontroliimiiz disinda da
degildir. (2) Bir oyuna katilmak, oyunun kurallarina riza gostermeyi gerektirir. Kapitalizm ise bizi
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sinirli secenekler arasinda tercihte bulunmaya zorlar. Bu tercihlerden birine meyletmek onun kural
ve normlarina yonelik rizayi tiretir. Nitekim kapitalizm hayatlarimiz1 kapitalist iliskilerin degismez
kabul edildigi bir dizi tercih vasitasiyla sekillendirir: “Oyunun kurallar1 konusunda kolektif bicimde
karar alamayiz aksine oyunu oynamaya mecbur birakiliriz ve ondan sonradir ki oyunun kurallarini
savunmaya baslariz” (1979: 93). (3) Isyerinde oynanan oyunlar ve bu oyunlarin kurallar1 emek
siirecinin kapitalist 6rgiitlenmesinin tiriiniidiir. Bu oyundan elde edilmesi miimkiin c¢ikarlar sabittir
ve demokratik uzlasma yoluyla belirlenmezler. (4) Tipki oyunu kazanma olasiliginin oyunu daha
cazip hale getirmesi gibi, bireysel cikar saglama ve ihtiyaclarin tatmin edilmesi olasilig1 genel
anlamda kapitalist sistem 0zel olarak ise oyunun kendisi tarafindan belirlenir. Bu siirecte kural ve
iliskileri dogal bir zorunluluk olarak sunmak, onlara gosterilen rizay: tiretmenin baslica aracidir. Zira
alternatifler ya bertaraf edilmis ya da titopik yaftasiyla bir kenara atilmistur.

Beyaz Yakalilarda Rizanin Kokenleri

Bu calismada bir beyaz yakali prototipi olarak bankacinin calisma yasaminin zorluklarina
gosterdigi rizanmin ardina yatan bes giincel boyut teshis edilmistir: Bunlarin ilki, rizanin yapisal
boyutuna isaret etmektedir ve emek piyasalarindaki giivencesizlesmeyle alakaldir. Ikinci boyut,
firsatlar boyutu olarak goriilebilir. Banka hiyerarsisinde yiikselme olanag ve tesvik amach odiiller
calisanlara ele gecirilmeyi bekleyen firsatlar olarak sunulmakta ve rizayr beslemektedir. Uciincii
boyut, etkilesimsel boyut olarak adlandirilabilir. Calisanlar arasindaki iligkileri doniistiiren takim
calismas1 uygulamalar1 bu kismin konusudur. Dordiincii boyut, simgesel boyuttur. Bu boyutta
bankalarin ¢alisanlarda bir aidiyet hissi yaratmak icin gosterdigi cabalar ve bu ¢abalarin calisanlar
tizerindeki etkisi degerlendirilecektir. Son sirada stratejik boyut yer almaktadir. Bu boyutta
calisanlarin yonetimden gizli bir bicimde hayata gecirdigi, kendilerine daha fazla maddi gelir ve bos
zaman kazandiran bireysel stratejiler ele ahmmstir.

(1) Yapisal Boyut

Giinlimiiz bankalarinda rizanin onde gelen bir gerekgesi emek piyasalariin giintimiizde sikca dile
getirilen bir ozelligi, calisanlarin sistematik olarak giivencesizlestirilmesidir. 2000’li yillarla birlikte
“beyaz yakali”larin giivencesizlesmesini konu edinen pek cok ¢alisma yayimlanmistir (Brophy, 2006;
Fudge ve Owens, 2006; Masseroni, ve Sauane, 2002; Ross, 2009; Standing, 2011). Bu calismalarin
birinde TUC Commission on Vulnerable Employment (2007), giivencesizligin ulastigi boyutlari
sergileyen hayli kapsaml bir liste sunmaktadir: Ucretler, calisma saatleri, tatiller, hastalik 6denegi,
izinler, ihtilaflarin ¢oziime ulasmasi, is giivencesi, bakimindan sorumlu olunan kisilere dair haklar ve
sendikal haklarin asinmasi bunlarin sadece bir kismidir. Calisma olgusunun sinirh insan hayatinda
kapladig1 zaman ve onem goz oniine alindiginda giivencesizlesme, Marshall Berman (2009: 11)1n
deyisiyle, insanlarin “diinyada sikica tutunabilecekleri bir yer bulmak ve kendilerini bu diinyada evde
hissetmek icin” giristikleri cabalarin berhava olmasiyla esdegerdir. Oysa sosyolog Richard Sennett
(2012: 186-187), Wall Street’in beyaz yakali calisanlarinin ancak 2008 yilindaki finans depremiyle
islerinden olmalarinin ardindan meslek hayatlarina elestirel bir gozle bakabildiklerinden soz
ediyordu. O giine dek uzun ve yogunlastirllmis bir emek siirecine katlanan, ailelerinden ve sosyal
zevklerinden fedakarlikta bulunan bu insanlarin cogu oyunu endiistrinin belirledigi kosullarda
oynamis olmaktan hayli pismanlik duyuyordu: “Bir zamanlar onlara patronluk yapan yoneticilere ne
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kadar az saygi duyduklarini, beraber calistiklar1 diger insanlara karsi ne kadar yiizeysel bir giiven
duyduklarini ve cogu finansal afetin uyanisinda ne kadar zayif bir isbirligi ortaminin oldugunu fark
etmislerdi”. Nitekim finans sektorii ¢alisanlar1 ¢alisma kosullarina uzun yillar boyunca biiyiik bir
uysallikla riza gostermislerdi. Surasi acikt1 ki, doviz ve doviz cinsinden varliklarin hizla artan islem
hacmi, finans piyasalarindaki fonlarin yiikselisi, finans karlarinin sanayiye oranla biiyiikk oranda
artmas1 gibi nedenlerle finans sektorii hayli stratejik bir konumdaydi. Bu durumda sozgelimi
bankalarda patlak verecek bir grev, Mandel'in heniiz 1974 gibi erken sayilacak bir tarihte belirttigi
lizere, sistemi tarihte belki de hi¢ olmadig1 kadar giic bir duruma sokabilirdi (Mandel, 1974). Ancak
Wall Street calisanlar1 kriz oncesinde, sektoriin stratejik konumu itibariyle hayli yiiksek olmasi
beklenen pazarlik giictinii kullanmaktan kacinmus, verili kosullara uyum saglama yolunu secmislerdi.

Tirk bankacilar1 Wall Street'in 2008 yilinda yasadigi krizi yaklasik yedi y1l oncesinde, 2001
yilinda tecriibe etmisti. Krizin hemen oncesinde, 1999 yilinda banka calisanlariin sayisi 168.500 ile
sube sayis1 ise 2000 yilinda 7808 ile iilke tarihindeki en yiiksek diizeylere ulasmist1 (Marois, 2013:
258). Teknolojik yeniliklerin biiyiik bir hizla uygulamaya kondugu bu evrede bankalar egitimli,
yabanci dile ve teknolojiye hakim gencler icin ¢ekim alami haline gelmisti. S6z konusu donemde
yabanci bankalar sektore dahil olmus, yerli bankalarin hareket alam1 genislemisti. Bu yeni bankalar
Sennett (2009a: 48)’in ifadesiyle, “otorite figiirii olarak hizmet etme arzusu diisiik olan her yastan
insan icin iyi yerlerdi”. Ciinkii bu bankalarda koklesmis gelenekler ve oturmus bir hiyerarsi soz
konusu degildi. Bu donemde sektore dahil olmus bir bankaci donemi soyle anlatiyor:

“Benim girdigim bankada 1200 civarinda kisi calistiyordu. Teftis kurulundakiler tiniversite
mezunuydu, bir de sube miidiirlerinin bazilar1. Genel Miidiirliikte yabancilar, ingiliz ve Fransizlar
calisiyordu. Onlar da iiniversite mezunuydu. Ama tiim calisanlarin yiizde onu en fazla. Dolayisiyla
oniin acikti. Aslinda o donemde kimsenin kafasinda is giivencesi yoktu... Finans sektorii her seye acti.
Ne yapilirsa ilk olacak. Biraz yabanci dil bilmek biiyiik sanst1.”

Bu donem 21 Subat 2001 tarihinde patlak veren ekonomik krizle birlikte sona erdi. Krizin patlak
vermesinden yaklasik bir y1l sonra, kapanan isletme sayis1 yaklasik 600 bine, isini kaybedenlerin
sayisi ise yaklasik 2.3 milyona ulasti (Senses, 2003: 99). Krizin banka isgiicii lizerindeki yansimasi
soyleydi: (1) 50 binden fazla calisanin isine son verildi; (2) 1.700’den fazla banka subesi kapandi; (3)
Devlet bankalarinda 34 bin calisan erken emeklilikle bagka bir devlet kurumuna transfer olmak
arasinda secim yapmaya zorlandi; (4) Devlet bankalarinda geriye kalan calisanlar memur
statiistinden sinirh siireli sozlesmeli statliye gecmeye zorlandi; (5) Banka calisanlarinin sayisi 2010
yilina dek 1999 yilindaki diizeyi asamadi (Marois, 2013: 258). Bundan boyle banka calisanlar, isgiicii
piyasasindaki egitimli emek arziyla dogru orantili olarak, ne denli yiiksek vasiflara sahip olursa
olsunlar vazgecilmez olmadiklarinin, yerlerini her an yedek isgiicii havuzundan cekilecek yeni birisine
birakabilecekleri gercegiyle yiizlesecekti.

Is giivencesinin ortadan kalkmasi banka calisanlarin isverene ne denli bagh olduklarm her giin
yeniden ispatlayarak sozlesmelerinin yenilenmesini garanti altina almak zorunda birakmistir. Blayton
ve Jenkins (2007: 41) bu siirecte dogan rizay1 soyle dile getirirler: “Uygun bir alternatifin yoklugunda,
yeni bir is aramanin getirebilecegi kisisel yikim, zahmet ve maddi risklerin bilgisine sahip olan kimi

125



Is,Giic Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi /

Is,Guc The Journal of Industrial Relations and Human Resources
Ocak/January 2015, Cilt/Vol: 17, Sayl/Num: 1, Sayfa/Page: 118-140
ISSN: 2148-9874, DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0272.x

isciler, hayatla basa cikmak ve sefalete diismemek icin, fiilen ‘yapabileceginin en iyisini’ yapmaya ve
riza gostermeye karar verirler”. Giinimiiz bankacisi i¢in issizlik cogu zaman, giyinme, barinma ve
beslenme gibi temel ihtiyaclarimn karsilayamamak anlami tasimaz. Ancak, uzun yillar boyunca
calisanlarina pek cok meslek grubuna kiyasla yliksek yasam standartlar1 sunmus bir sektorde isten
kovulmak, toplumsal saygmhgin yam sira, bu standartlar1 da yitirmek anlamina gelir. Ustelik
bankacilik gibi pazarlamaya dayal bir meslekte isten kovulmus olmak bundan sonraki isverenler icin
olumsuz bir referans tegkil edecek ve ayni1 kosullarda bir diger bankada is bulmak zorlasacaktir.
Istanbullu bir bankacinin anlatis1 rizanin giivencesizlik boyutuna su sozlerle 1s1k tutmaktadir:

“Bir miktar birikimim var ashnda. Ama ne kadar idare eder ki? Uc, bilemedin dort ay. Sonrasi
rezillik. Isten kovulmus bir bankacinin ayn pozisyonda is bulmasi cok zor. Bu daha diisiik bir unvan
ve daha diisiik bir maas demek. Kriz donemi kovulanlarin ¢ogu geri dondii ama aym kosullarda degil.
Ben bankaciyim, bu yastan sonra pazarda limon satamam ki!”

Gliniimiizde rizanin yapisal boyutunu giiclendiren en 6nemli unsur, giiniimiizde sermaye birikim
siirecinin Braverman (2008: 396—397)'1n ifadesiyle “kendisini asir1 arz olarak ifade eden son derece
biiytik bir yiliksek okul egitimi almis insan arz1” yaratmis olmasidir. Tiirkiye’deki bankalar agisindan
bu yiiksek arzin en acik gostergesi, bankalarin en onemli vasifli emek rezervini saglayan isletmecilik
egitimi veren okullarin sayisindaki artistir. Nitekim 2000’li yillar itibariyle Tiirkiye’de hemen her
tiniversitede bir isletme boliimii bulunmaktadir. 2001 krizinin patlak verdigi esnada bu boliimlerde
ogrenim goren Ogrenci sayisi lisans diizeyinde 55.000’e, lisansiistii diizeyde ise 12.500’e ulasmist1
(Nichols ve Sugur, 2007: 108). Boylece istihdamin en onemli kosulu olarak, isgiicli piyasalarinin
katihktan arindirilmas1 secenegi on plana cikmistir.  Bunun en somut ifadesi, 2012 yilinda
yayimmlanan “Ulusal Istihdam Stratejisi” belgesinde bulunabilir. Belgede, “isin korunmasini ve ayni
iste kalabilme giivencesini ifade eden ‘is giivencesi’”” kavrami yerine, “istihdamin korunmasi ve tek bir
isverene bagli olmadan calismanin siirdiiriilebilmesi giivencesini ifade eden ‘istihdam gilivencesi’
kavram1” kullanilmistir (Yeldan, 2012: 7-8). Boylece, calisanlarin, Burawoy (1979: 106)’un ifadesiyle
“ozglr ve esit iscilerin rekabetci kapitalizmini” i¢sellestirmeleri hedeflenmektedir. Acikg¢asi, bundan
boyle verili kosullara riza gostermez ve isten ¢ikarilirlarsa, bu onlarin 6zgiir tercihleri sonucudur.

Vincent de Gaulejac (2013: 120-121) boylece firma icindeki iktidarin siyasetten soyutlandigini ileri
surer: “Bu, yalnizca araclar iireten, receteleri belirleyen, kurallar1 resmiyete doken ve hicbir sekilde
sorumlu olmadiklar1 kararlar1 uygulayan profesyoneller kiliginda kendini gosterdigi olciide, firma
icindeki iktidarin siyasetten soyutlanmasiyla sonuclanir”. Daha acik bir ifadeyle, tahakkiim kendisini
rasyonel bir zorunluluk olarak sundugu olclide, tahakkiimiin insani sonuclarini iizerine alma
sorumlulugu, yonetimdense calisanlarin sirtina yiiklenir. Bora (2011: 295), “Bankacilikta kariyer
fantezilerini oksayan ‘dinamizm’, ‘enerjiklik’, ‘firsatlar’ gibi sloganlarin oteki yiiziinde, ‘kullan-at’ tarzi
bir istihdam rejiminin giivencesizligi” bulundugundan soz etmektedir. Bu rejimde yoneticiler,
uyguladiklar1 kararlarin sorumlulugunu iistlenmez. “Isten cikarmalar, tartisiimas1 miimkiin olmayan
kriterlerden hareketle iist diizey makamlarin belirledigi stratejik yonelimlerin bir sonucu olan
kacimilmaz talihsizlikler olarak sunulur.” (de Gaulejac, 2013: 120) Dolayisiyla ¢alisanlarin, yonetimin
iradi uygulamalarina degil, aklin icaplarina riza gostermesi gerektigi varsayilir.
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Ancak yapisal bir zorunluluk olarak sunulan giivencesizligin rizay1 besleme siiresi simirlidir. Zira
Simmel (2009: 110)’in ifadesiyle bu durumda “Isciler ile isverenlerin stratejik konumlar arasindaki
fark o kadar biiyiik boyutlara varmistir ki, ... is sozlesmesi kelimenin bildigimiz anlamiyla bir
‘sozlesme’ olmaktan cikmistir, clinkii isciler kayitsiz sartsiz isverenlerin insafina kalmis
durumdadirlar. Dolayisiyla bu durumun uzun vadede calisanlarin motivasyonunu disiiriip,
firmanin etkinlik ve verimlik hedeflerine zarar vermesi kaginilmazdir. Bu durumda rizay1 beslemek
icin somut tesviklerin devreye girmesi gerekmektedir. Bu tesvikler, rizanin firsatlar boyutuna denk
diiser. Bu firsatlar kendilerini en net bicimde hiyerarside yiikselme imkani ve maddiyata dayah
odiiller olarak gosterir.

(2) Firsatlar Boyutu

Geleneksel bir bankada kariyer ile servet artis1 arasindaki bag son derece belirgindi. Belirli bir
pozisyonda ne kadar siire kalacagimi ongorebilen calisanlar, maddi planlarin1 rahathkla buna gore
bicimlendirebilirdi. Bununla birlikte, bir iist pozisyona ylikselmek icin gerekli yeterliliklere sahip bir
bankaci, belirli bir kidem yilin1 tamamladiktan sonra yiikselecegini bilir, bu siire boyunca maruz
kaldig1 tahakkiime gelip gecici oldugunu diistinerek riza gosterebilirdi. Bu asamada rizanin
kokeninde Sennett (2009b: 23)’in ifadesiyle “zaman” bulunmaktadir: “Uzun vadeli, asamali ve en
basta da kestirilebilir zaman”. Nitekim bu dogrusal zaman algisi, bankacilarin meslek hayatim
tahakkiimden ozgiirliige dogru evrilen bir anlati olarak gormesinin yolunu acmistir: “Gergek
diinyanin, ozellikle de is diinyasinin akisindaki gerceklik elbette plana gore ilerlemiyordu; ama artik
bireysel eylemlilik ve iktidar alanin1 tamimlayan, plan yapabilme fikriydi” (Sennett, 2009b: 24).

Bankacilik sektoriiniin yeniden yapilanma siirecine girdigi 1980°li yillardan itibaren bu alg:
dagilmaya basladi. Bankalarin yiiksek vasifli, bilgi islem teknolojilerine hakim personel sikintisi
cektigi ilk asamada yoneticiler, gen¢ bankacilarin rizasim1 kazanmak icin kendilerine kidem siiresini
beklemeksizin yilikselme imkani ve hayli yiiksek ticretler sundular (Goz, 2009: 64—65). Bu asamada
genc bankacilarin onlerindeki seceneklerin maliyet ve odiillerini degerlendirdikten sonra en cekici
olan tercih etmesi miimkiindii. Ustelik, kisa zamanda yiiksek kir getiren alim satim islemleri
sayesinde bankalara yiiksek kazanc¢ saglama potansiyelleri, bu kimselerin bireysel inisiyatif
kullanabilmesinin ontinii aciyor, tahakkiimii ciizi boyutlara indiriyordu.

Ancak 21 Subat 2001 krizinin ardindan bankalarda yeni bir senaryo yiiriirliige girdi. Bu senaryo,
terfi ve odiillerin pozisyona gore degil, bireylere gore yapilandirilmasimi ongormektedir. Bu siirecte
rizayl canli tutan unsur, personel degerlendirme raporlaridir. Bankalarda performans
degerlendirmesi her calisan igin ayr1 bir kariyer gecis takvimi hazirlanmasini ongoriir. Her bir
pozisyonun muhtemel adaylar1 bir havuzda toplanir. Adaylar onceden belirlenmis kriterlere gore
kendilerinden habersiz olarak bu havuzlardan birine sokulur ve ¢ikarilirlar. Adayin hangi havuzda
olacagim belirleyen temel unsur, performans skorudur. Ardindan adayin aldig1 mesleki egitimler ve
bu egitimlere dair degerlendirmeler gelir. Bu iki kritere dayanarak adaylarin muhtemel
pozisyonlarinda gerceklestirebilecekleri hedeflere dair genis kapsaml tablolar hazirlanir. Kidem yili,
aday olunan pozisyondaki kadrolarin bosalmasi ve disiplin cezasi alip almamasi tamamlayici
kriterlerdir. Ancak performans degerleri her zaman en oOnde gelen kriterdir ve bu degerin
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belirlenmesinde esas olarak para kullanilir. Daha acik bir ifadeyle, calisanlarin miisteri
portfoylerindeki hesaplar incelenerek her birinin bankaya ne kadar para kazandirmis oldugu
belirlenir. Maddi katki her ne kadar son derece net bir kriter olarak on plana c¢iksa da, diger
calisanlarin performanslarindan habersiz olan calisanlar bu siirecte halihazirdaki islerine duyduklar
ilgiyi yonetimin fark etmesi i¢cin ugrasarak, yonetime terfi icin uygun insan olduklar1 mesajim
vermeye cabalarlar (Blayton ve Jenkins, 2007: 40). Bireysellesmis terfi mekanizmalar1 boylelikle
calisanlar arasindaki rekabeti kizistirirken calisma kosullarina gosterilen rizayi iiretir.

Bankalarda terfi mekanizmasi yalnmizca hiyerarside dogrusal bir ilerleme anlami tasimaz. Kimi
zaman unvan ayni kahrken, gorev yiikii ve sorumluluklar artabilir. Bu durum “yatay terfi” olarak
adlandirilir. Yatay terfi, performans primi ya da iicret artisina, diger birimlerle daha siki temaslar
icinde olmaya, egitim programlarindan yararlanmaya ve proje odakhh fakat maddi getirisi yiiksek
gorevleri tistlenme gibi konularda oncelikli olmak anlamini tasir. Ancak bu siirecte bir riza kaynag
olarak sabit iicretin onemi gitgide azalirken, performans primi ve bankanin sundugu diger firsatlar
one cikar.

Terfi mekanizmalarindaki doniisimden iicret sistemi de paymni almaktadir. Gilinlimiiz
bankalarinda calisanin eline gecen iicret, bankanin performansi, calisanin bagh oldugu birimin
performansi ve bireysel performanstan olusan bir paketten olusmaktadir. Bu paketin degeri, kimi
zaman bagimsiz kuruluslarin da destegini alarak Insan Kaynaklar1 Birimi tarafindan gerceklestirilen
licret analizi calismalariyla belirlenmektedir. Ancak bankanin s6z konusu donemdeki karlilik orani bu
analizlerde esas unsur degildir. Belirleyici olan, piyasadaki iicret seviyesi ve diger bankalardaki
ticretlerdir. Sozgelimi bir banka subesinde mevduat primi, bir ¢alisanin ayhk gelirinin onemli bir
kismini olusturur. Mevduat bakiyesinde onceden belirlenmis bir diizeyin iistiindeki artis, primlerin
belirlenmesinde esas alinir. Ancak bu primin belli bir kism1 dogrudan sube miidiiriiniin kazang
hanesine eklenirken, geriye kalan miktar satis personeli arasinda pay edilir. Bunun haricinde
bankalar calisanlarina motivasyonu yiikseltmek amacini tasiyan kimi sembolik tesvikler sunarlar. Bu
tesvikler arasinda, belli araliklarla sube bazinda en basarili personel ve sube miidiiriiniin secilerek
odiillendirilmesi, dogum giinlerinde veya belirli bir hizmet yilinin ardindan sunulan kiiciik hediyeler
sayllabilir. Kimi zamansa nesnel bir kriter gozetilmeksizin belirli konumun iizerindeki calisanlara
kimi hediyeler dagitilir. Bu hediyeler maddi degerinin otesinde bir statii sembolii olarak is goriir ve
riza olusumuna aktif katkida bulunurlar. Bunlar kimi zaman yoneticilere verilen otomobiller ya da
cep telefonlar gibi hediyeler olabilir.

Terfi ve odiil sisteminin isleyisine dair buraya kadar anlatilanlar, sistemin ideal isleyisinin
tasvirine yoneliktir. Bununla birlikte insan iliskilerinin celigkilerle dolu baglami, resmi kural ve
normlarin arka planina goz atarak, terfi ve o6diillerin gayriresmi iliskilere dayanan zimni boyutunu da
goz ontline almay1 gerektirir. Zira bu asamada rizanin aktif bir unsuru, terfi ve o6diil mekanizmalarin
dagitiminda son sozii soyleme konumunda olan kisilerle gelistirilen kisisel iliskilerden kaynaklanir.

Bankalarda yoneticilerle gelistirilen kisisel yakinhiklar cogu zaman terfi ve odiil
mekanizmalarini zamanindan once harekete gecirmek icin kullanilir. Bu alanda karsimiza iki farkh
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yonetici tipi ve bu tiplere gore astlar tarafindan gelistirilen 0zgiil taktikler ¢ikmaktadir. Bunlarda ilki,
otoriter yonetici modelidir. Bu yoneticiler, hiyerarsiyi acikca olumlayan simgesel jestlerden ve seref
payelerinin kullanimindan hoslanirlar. Bu tiir yoneticilerle ¢calisan kimi bankacilar, onlarin iktidarim
acikca olumlayan davranislar sergileyerek, iktidarin nimetlerinden pay kapma cabasi igine girerler.
Boylesi jestleri sergileyen astlar, calisma arkadaslar1 tarafindan genellikle kiiciimsenir ve olasi
terfileri genellikle bu davranislarinin sonucu olarak yorumlanir:

“Primlerin tartisildigi bir toplantida miidiire soyle diyor adam, ‘Biz sizin demokrasi
anlayisimizdan gayet memnunuz’ diyor. Hi¢ alakasiz bir yerde hem de. Aslinda sunu soyliiyor. ‘Siz
primleri istediginiz gibi belirleyin, kafaniza gore belirleyin, bizim buradaki gorevimiz siz ne derseniz
onaylamak’. Yani miidiir ne derse, adam destekleyici bir argliman iiretiyor. Tabii ki benden hizh
yiikselecekti.”

ikinci model, demokrat yonetici modelidir. Bu kimseler, altlarinda calisan personelin mesleki
gelisimlerine onem verir, mesleki konular1 tartismaktan hoslanirlar. Bununla birlikte bu modelin
esas belirleyici unsuru karar mekanizmalarim1 demokratik bir bicimde isletme arzusu i¢inde olmalari,
tartismali konularda ikna edilmeye ac¢ik tutumlar sergilemeleridir. Bu tiir yoneticilerle yakinlik
gelistirmeye onem veren astlar, genellikle problem cozmeye yonelik taktikler gelistirirler. Ancak bu
problemler agirlikli olarak yoneticilerin kisisel problemleridir. Bir diger ifadeyle kimi bankacilar
mesleki uzmanliklarin1 iizerlerine vazife olmayan durumlarda dahi yoneticilerin hizmetine
kosmaktan hoslanirlar. Bu kimseler yoneticilerle aralarindaki kisisel yakinhk istedikleri diizeye
yaklastigi miiddet¢ce miisteri ve calisma arkadaslarinin problemlerine kayitsiz davranmayr goze
alabilirler:

“Ise su sekilde motive olan insanlar var. Baskana yakinlasarak bundan kendine bir paye
cikaranlar. Eger baskanin siirekli yanina cagirdigi, bir seyler sordugu bir kisiysen itibarh bir kisisin.
Bagskanin odasina cagrilma, girmek cok onemli bir sey. O siirekli seni cagirirsa, siirekli onun
odasindaysan, ‘bak baskanin yanina giriyor yine’ diye konusmalar basliyor. Bayag itibarli birisi
oluyorsun yani. Siirekli bagskanin odasinda goriinmek, onun yakininda olmak bir itibar kaynagi.”
(Lale)

Resmi isleyis ne denli kat1 kurallara baglanmis olursa olsun, en azindan, diger kriterler
bakimindan esit iki aday soz konusu oldugunda yoneticilerin cogu kisisel yakinliklar1 gozetirler. Bu
durumda so6z konusu iligkiler rizanin dile getirilmeyen bir unsuru olarak calisma yasaminda yerini
alir. Bununla birlikte yoneticilerin kimi zaman kendilerince konmus kurallar bilincli bir bicimde
ihlal ederek calisanlarin rizasim1 kazanmasi da miimkiindiir. Bu durumun en belirgin gostergesi kimi
zaman terfi ve odiill mekanizmalarinin harekete gecirilmesinde kariyer gecis takvimine riayet
edilmeksizin hareket edilmesidir. Ozellikle yeniden yapilanma hamlesi icine girmis bankalarda terfi
ve odiillerin dagiliminda performans skoru, egitimler ve hedefler bu amacla goz ardi edilebilir. Bir
banka calisani, genisleme hamlesi icindeki bankasinin farklh sehirlerde yeni kurmus oldugu birimlere
gitmeyi cazip kilmak icin sundugu tesviklerden soyle soz ediyordu:
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“Bol keseden unvan veriyorlar mesela. ‘Gelirsen seni yetkili yaparz’ diye soz veriyorlar. Hayatini
degistiriyorsun, diizenin bozuluyor ama karsiliginda onceden hak etmene ragmen alamadigin terfii
aliyorsun. Kimileri de hak etmedigi halde bir anda yiikseliyor. Ha ama yetkili yaptiklar insanlarin kas1 gozii
oynamaya bashyor. Cok mutlu oluyor insanlar ve daha cok calisiyor. Simdi ... boyle bes alt1 kisi taniyorum,
yetkili oldular orda. Buradayken ‘aman camim’ diyorlardi, ‘banka iste, kendimizi yirtsak elimize ne gececek?’
Bunlar mesela orada sisteme tam entegre olmus durumdalar.”

Terfi ve odiiller, resmi ve gayriresmi yonleriyle riza liretimine katkida bulunur. Banka yonetimleri terfi
ve odiilleri calisma yilina bagh olmaktan ¢ikararak, her an elde edilmesi miimkiin firsatlar olarak sundugu
olciide, calisanlar her an aktif bir riza gosterisi sergilemek zorunlulugu hissederler. Boylece firsatlar, tipki
isgiicii piyasas1 orneginde oldugu gibi, calisanlarin bireysellesmesine katkida bulundugu ol¢iide rza giic
kazanir. Ancak aktif isbirligini gerektiren bankacilik sektoriinde bireysellesme, uzun vadede etkinlik ve
verimliligi olumsuz etkileyecegi icin, rizay1 toplumsal temelde yapilandirma geregi duyulur. Bu siiregte
toplumsallik kendisini ilk olarak, belirli bir islevin yerine getirilmesi amaciyla kurulan takim calismalariyla
gosterir. Nitekim takim icinde ve diger takimlarla girilen iligkiler rizanin toplumsal boyutunu olusturur. Bu
boyut, rizanin etkilesimsel boyutudur.

(3) Etkilesimsel Boyut

Yonetimin diliyle ifade edecek olursak, takim calismasindan dogan rizanin arka planinda kolektif bir
caba, belli bir dereceye dek ozerklik, takim iiyelerinin gorevlerin tasarim ve icrasinda takdir haklarim
kullanabilmeleri ve bunun sonucunda ortaya cikan is memnuniyeti yatar (Baldry, Bain ve Taylor, 1998:
175). Nitekim yoneticiler calisanlara, gordiikleri is tizerine diisiinmelerini, sonuclar cikarmalarim, is
hakkinda goriis alisverisinde bulunup tartismalarini, kisacasi siirekli etkilesim halinde olmalarimi sahik
verirler. Ancak yonetim aymi1 zamanda bu etkilesimin “Onceden tanimlanmis sinirlarin disina ¢citkmamasin,
onceden belirlenmis erekliliklerinin hizmetiyle smirlandirilmasim” (Gorz, 2001: 59) ongoriir. Burawoy
(1985: 27) bu siirecte rizanin “ne denli dar bir alanla siirlandirilmis olursa olsun, yiiriitiilen islerin
organizasyonunun sanki iscinin kendi tercihiymis gibi sunulmasinda” yattigim1 soyler. Kisacasi, belli bir
takdir hakkini kullandigim diistindiigi miiddetce, calisanlar tahakkiimiin etkisini iizerlerinde hissetmez ve
kosullara riza gosterirler.

Takim calismasi1 Sennett (2012: 207)’in ifadesiyle “kiiresel ekonomide is planlar1 ya da kimlikleri
siirekli degisen isbirliklerinin gercegini” yansitir. Zira soz konusu takimlar; (1) Genellikle hayli smirh bir
zaman zarfinda, ornegin en fazla bir yil icin bir arada kalir; (2) Birlikte is gordiikleri siire, belirli bir projeyi
tamamlamak icin yeterlidir fakat tiyelerin birbirine baglanarak yonetime karsi ortak kimlik bilinciyle
hareket etmeleri i¢in yetersizdir. Nitekim, Austrin (1991: 214)’in deyisiyle takim c¢alismasi, “yukaridan
organize edilen oyunlarla” el ele ilerler. Subat 2001 krizi oncesinde Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir
bankanmin genel miidiirliik gorevini yiiriitmiis olan Yusuf Goz (2009: 150), hatiralarinda banka
yonetimlerinin takim ¢alismasindan beklentisini su sozlerle 6zetlemektedir:

“Istenen calismada, her birim kendi ‘hiicrelerini’ olusturarak is siireclerini yaziyor, bunlar birimler
arasinda karsilastiriliyordu. Bu hiicre faaliyetinden bir devrim bekliyorduk. Herkes birbirini anlayacak,
herkes her karar1 neden aldigimizi algilayacakti. Bu siireci ayni sekilde biitce, biiylime, maliyetler gibi
konularda tekrarlayacaktik.”
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Goz'un anlatisi, takim ¢alismasi uygulamalariin Tiirkiye’de gercekgilikten hayli uzak beklentilerle
hayata gecirildigini ve pratikte kisa siire i¢inde yerini bir diis kirikligina biraktigim diistindiiriiyor. Bu
diistincenin ardinda bir dizi somut gerekce soz konusudur: (1) Tiirkiye’de uygulama somut bir
ihtiyactan ziyade, ideal bir model tasavvuruyla hayata gecirilmistir; (2) Tiim calisanlarin dahil oldugu
demokratik bir tartisma siireci yasanmadan, yonetimin tek yonlii iradesiyle gerceklesmistir; (3)
Uygulamanin igerdigi biitiin demokrasi vurgusuna ragmen, yoneticilerin s6z konusu yatay iliskileri
icsellestirdigine dair herhangi bir veri soz konusu degildir. Nitekim Tiirkiye’de banka yoneticilerinin
biiylik bir kismi halen, astlarin sikayet ve onerilerini ancak kendileri tarafindan davet edildikleri
takdirde dile getirmesi gerektigi kanisindadir.

Ancak uygulamanin zaman icinde kazandig siireklilik, takim calismasinin rizay1 ongoriilmeyen bir
nedenden dolay1 beslemekte oldugunu diistindiirmektedir. Bu noktada Terry Eagleton (1996: 62-63)’a
kulak verilecek olursa, kurulu diizenin devam etmesinin ardinda “genel bir ideolojik kaynasmishk
olmasindan cok, ... degisik gruplar arasinda ortaya cikan toplumsal boliinmeler”in yattig: ileri
siirilebilir. Nitekim takim calismasinin yarattig1 etkilesim zaman icinde, calisma memnuniyeti ve
isbirliginden ziyade takimlar arasinda bir tiir husumete yol a¢mis, takimlar arasindaki rekabeti rizanin
esas unsuru haline getirmistir. Daha acik bir ifadeyle takim calismasi, farkli takimlarin ¢ikarlarini diger
takimlara kars1 yapilandirmasinin yolunu acmis, boylece calisanlar ve yonetim arasindaki gerilimi
azaltirken, calisanlar arasinda yeni gerilimler yaratmistir. Bu siirecte siirekli daha biiyiik hedefler
pesinde kosmaya zorlanan takimlarin iiyeleri, diger takimlar nezdinde ortak bir diisman bulup,
birbirlerine ve yonetime yakinlasmiglardir. Boylece uzun calisma saatleri ve tahakkiim altinda olmanin
yarattig1 ofke yonetimden ziyade diger takimlara yonelir. Bu esnada yonetim takimlar arasinda tarafsiz
bir hakem roliine biiriinerek kendi sorumluluklarindan siyrilir. Ankarali yirmi yillik bir bankacinin
anlatis1 bu saptamay1 dogrular niteliktedir:

“Bir ekip kuruluyor, isleyisi yoluna koymak icin canimizi disimize takiyoruz. Sonra hop, ‘hadi bir de
bilmem ne ekibi kuruyoruz!” ... Bir de adamlarda birbirine diisiirme var. Subeyle bolgeyi kars1 karsiya
getirme, sube icinde miisteri iliskileri temsilcisiyle miisteri iliskileri asistanim karsi karsiya getirme.
Subeyi bolgeye kotiiliiyor bolgeyi subeye. Genel miidiirliik de boyle. Adam genel miidiirliiktekilerle
subedekilere apayr1 bir dil kullaniyor.”

Bu anlati felsefeci Avishai Margalit (2013: 133)’in ifadesiyle “etik fakat ahlaksiz bir siyaset
tablosu”nu cagristirmaktadir. Ciinkii burada rza, diger takimlara karsi bir husumet haliyle
beslenmektedir. Margalit etigin sozgelimi aile bireyleriyle olan tiirden iliskileri andirirken, ahlakin
yabancilarla olan iliskilerde gecerli oldugunu one siirmektedir. Nitekim bankalarda takim calismasi
takim icindeki yakin iligkileri baglayic1 bir gii¢ olarak goren bir tiir kabilecilik fikrinin gelismesine
ortam hazirlamaktadir. Bu siirecte diger takimlarla sozgelimi ortak bir insanlik, sinif ya da meslektashk
ideali iizerinden gelistirilmesi muhtemel iligkilerin baglayicilig1 en aza iner. Boylece takimlar, diger
takimlara kars1 son derece bencil olabilirken, kendi takimlari ugruna fedakarlikta bulunmaya biiytik bir
istek duyabilirler. Boylesi bir etik onlardan kendi takimlarinin ¢ikarlarin1 savunmak ugruna bencilce
davranmasini ister. Takim i¢cindeki dayamisma ve bencillikten uzaklik, onlarda ahlaki bir tutum icinde
bulunduklar1 yanilsamasina neden olur. Ancak o zaman diger takimlarin zarar1 pahasina hareket
ederek kendi kazanglarin1 artirmaya ¢alismaktan dolay1 hicbir vicdan azabi1 duymayabilirler.
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Takim calismas1 boylece bir tiir modernizm oncesi iliski bicimini yeni bastan tahsis ederek,
yonetime “bol ve yonet” taktigini hayata gecirme imkani verir. Yonetim bu taktigi takim calismasinin
“her calisana, her hizmete, her orgilite performanslarim1 baskalariyla ve daha onceki sonuclarla
karsilastirma imkani veren ‘pratik bir oOzdegerlendirme rehberi’”” sundugunu ileri siirerek
mesrulastirma yoluna gidecektir (de Gaulejac, 2013: 78). Burada acikca goriildiigii gibi, tipki bundan
once ele alinan yapisal boyut ve firsatlar boyutunun calisanlar1 bireysel bir rekabete sokarak riza
tiretmesinde oldugu gibi, etkilesimsel boyut da onlar1 takimlar nezdinde rekabete zorlamaktadir. Her
tic durumda da katillm bir takim “digsal” mekanizmalar sayesinde is gormektedir. Oysa Sennett
(2009: 50) sadakatin katihmeci bir iliski oldugundan soz ederken, rizanin “i¢gsel” mekanizmalarla
desteklenmesi geregine isaret etmektedir: “Eger bir isveren size kendi basinizin caresine bakmanizi,
ihtiyaciniz oldugunda kurumun size yardim etmeyecegini soyliiyorsa neden ona fazla bir sadakat
duyasiiz ki? Sadakat, katihmec bir iliskidir; hicbir is plani, ne kadar giizel ya da mantikli olursa
olsun, ... dayatildig1 insanlarin sadakatini tek basina kazanamayacaktir”. Boylece riza, buraya kadar
sozil edilen ve somut bir olgular dizisine dayanan boyutlardan biitiiniiyle i¢sel bir boyut olan simgesel
boyuta dogru yol almaya baslar.

(4) Simgesel Boyut

Rizanin simgesel boyutu calisanlarda bir aidiyet hissinin gelismesiyle aciga cikar. Bu siirecte
ailevi, etnik, siyasi ve dini aidiyetlerin hepsinin birden firmanin sahsinda biitiinlestirilmesi
amaclanir. Boylece riza, Harvey (1997: 146)’in deyisiyle, “din ve egitim kurumlarinca, devlet aygitinin
cesitli kollarinca beslenen ve fiilen ¢alisanlarin kendi deneyimlerinin basit bicimde dile getirilmesiyle
vurgulanan hakim ideolojilerin olusumuyla i¢ ice gecer”. Geleneksel bankalarda firmaya aidiyet,
donemin siyasi egilimlerine uygun olarak bankayr milliyetci, devrimci veya reformist kimliklerle
ozdeslestirmek yoluyla tahsis edilirdi. S0z konusu aidiyetleri benimsemis bir bankaci, bu kimliklerin
on plana ¢ikardigi idealleri temsil ettigi varsayilan yonetime ayni ictenlikle baglanmaliydi. Sozgelimi
Tirkiye’de, cumhuriyetin ilk yillarinda kimi bankalar calisanlarin firmaya baghiligini cumhuriyete
baglilikla 6zdeslestirmek amacini giitmekteydi:

“Is Bankas1 memuru, memleket icin yepyeni, orijinal bir tiptir, Tiirk memur seviyesinin
iilkiisiidiir, istikbalidir... Is Bankacisi, ahlakca, karakterce ve vatanperverlikte 6rnek tamdig
sahsiyetin izinde giderek Biiyiik Sef'in emrinde inkilabin en samimi bir hadimi olmus ve bu duygu
biiylikten kiiclige, eskiden yeniye gece gece bugiinkii tip meydana gelmistir.” (Kocabasoglu vd., 2001:
213)

Tiirkiye Is Bankasi yonetiminin, 1934 yilinda yayimmlanan bu aciklamasi, giiniimiizde farkl
bicimlere biiriinmiis olan s6z konusu ¢abalarin erken donem orneklerinden birisidir. Nitekim boylesi

cabalar1 de Gaulejac (2013: 71) en genel anlamda, ““0zdeslesmeyi, psisik seferberligi ve katihmi”
kolaylastiran, “benlik idealinin kolektif ideal tarafindan ele gecirilmesi siireci” olarak degerlendirir.

Giinlimiizde uluslararas1 alana acilan ve siirekli bir yeniden yapilanma siireci i¢inde olan
bankacilik gibi bir sektorde milli, dini ya da siyasi hassasiyetlerin riza iiretimindeki rolii dogal olarak
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asinmustir. Ustelik giiniimiiziin pek cok firmas1 gibi bankalar da Gorz (2001: 56)un belirttigi gibi,
“aslinda yalnizca siif kimliklerinden, global toplumdaki konumlarindan ve aidiyetlerinden
koparilmis isciler” istihdam etmeyi arzulamaktadir. Bunun yerine calisanlara sunulan bir tiir “sirket
kimligi”dir:

“Firma so0z konusu is¢iye manastir topluluklarinin, mezheplerin ve calisma cemaatlerinin
sundugu giivenlik tipini oneriyor: Karsiliginda kendisine gurur duyabilecegi bir kimlik, bir aidiyet,
bir kisilik ve is verecek firmaya kendisini bedeni ve ruhuyla adayabilmesi icin, firma isciden her
seyden —baska her tiir aidiyet biciminden, kisisel ¢ikarlarindan ve hatta yasamindan, kisiliginden-
vazgecmesini talep ediyor: Isci “biiyiik bir ailenin” iiyesi haline geliyor” (Gorz, 2001: 56-57).

Bu modelin temelinde Japon endiistriyel iligkiler sisteminin temel oOnciillerinin Bati'ya
uyarlanmis bir bi¢imini buluruz. Andrew Friedman (1987: 353)"1n ifadesiyle bu sistemin “li¢ kutsal
aleti” varsayillan omiir boyu istihdam, kideme dayali ticret ve isyeri sendikacihgi Bati’da kabul
gormemistir. Ancak bu ticliintin ardinda yatan mantik aynen devralinmistir. Bu mantik, ¢alisanlarin
firma haricindeki sosyal aidiyetlerinin bertaraf edilmesidir (Friedman, 1987: 353-357). Sozgelimi
tatil giinlerine dek yayillan uzun calisma saatleri ve calisanlarin siklikla farkli bolgeler arasinda
rotasyonu onlarin ailevi aidiyetlerini asindirirken, sosyal devlet uygulamalarinin zayifhg firma
haricindeki giivenlik unsurlarim1 ortadan kaldirmaya hizmet etmistir. Bununla birlikte firmalar
calisanlarin kendilerini meslekleriyle ozdeslestirmesindense firma ile ozdeslestirmesi icin c¢aba
gosterirler. Bu amacla uzmanlhk alanlar1 haricinde son derece genis bir yelpazeye yayilan isleri
gormeye zorlanirlar. Zira mesleki yeteneklerini calistigi isyerinin oniinde tutan bir calisan, bu
yetenekleri istedigi zaman bir baska firmaya nakledebilir.

Nitekim giinlimiiz bankalarinda rizanin simgesel boyutu calisanin sirketle kurdugu 6zdeslik ve
sirketin basarisina katkida bulunma arzusundan beslenmektedir (Blayton ve Jenkins, 2007: 40).
Boylece yoneticiler ve yonetilenler arasinda ortak bir inanc¢ kurgusu hakim kilinmaya calisilir. Bu
kurgunun en acik yansimasi calisanlarin sosyal iliskilerinin banka cevresiyle siirlanmasi icin
gosterilen cabalardir. Bu esnada banka tarafindan diizenlenen eglenceler, birimler arasi spor
karsilasmalari, geziler ve motivasyon toplantilar1 gibi sosyal ritiieller calisanlarin is disindaki
yasaminin mimkiin oldugunca biiyiik bir kismina hakim olur. Bu ritiiellere katilmak ¢ogu zaman
zorunlu degildir fakat pek cok calisan sosyal dislanma korkusuyla disarida kalmak istemez. Bu tiir
etkinliklerin siradan bir bankacimin yasamindaki yansimasi Ankarali bir bankacinin asagidaki
sozlerinde net bir sekilde gortilebilir:

“Iste mesela, ‘FilancaBank ailesi yilbasin1 kutluyor’ tiirii etkinlikler diizenleniyor. Ya da iste,
gazetelerde goriirsiin bazen: ‘Falanbank ailesi konserde hep birlikte egleniyor!” Amac, birlik
beraberlik duygusunu yaymak. Fotograflara bakarsan, genel miidiirle miisteri temsilcisinin, bolge
miidiiriiyle gise memurunun birlikte bir sarkiya eslik ettigini goriirsiin. Miidiir calisanlarin yanina
gelir, birlikte el cirparken fotograflar cekilir, sonra herkes kendi diinyasma cekilir. Isteksiz
davranirsan, mesela giillimsemezsen, miidiir seni kendisine saygisizlikla ya da nezaketsizlikle
suclamaz. Hatta bu konuda belki de hicbir sey demez. Ama ertesi giin, bankamin birlik ve
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biitiinliigiine ihanetle suclanirsin. Cezan en hafifinden dislanmak olur. Uzun vadede de, birisini
atacaklar1 zaman ilk senden baslarlar.”

Bu durumda riza maddi boyutundansa simgesel anlamda acgiga c¢ikar. Bir diger ifadeyle bu
durumda, calisanlar maddi ¢ikarlarim1 simgesel ¢ikarlariyla birlestirirler. Boylesi bir baglihk ilerleyen
asamalarda calisanlarin banka ile kurdugu iliskinin hayatindaki en onemli sosyal iligki halini almasi
sonucunu dogurur. Bundan boyle calisanlar kendilerini firmanin giivenini ve is arkadaslarinin
takdirini kazanmak igin siirekli olarak caba gostermek zorunda hissedeceklerdir. Nitekim simgesel
anlamda firmaya kendisini teslim etmis bir bankaci bundan boyle, de Gaulejac (2013: 105)nin
deyisiyle, “boyun egdigi celiskili komutlardan bahsetmek yerine ‘isleyis bozukluklarindan’, ¢oziilecek
problemlerden bahsetmeyi tercih edecektir. Her seye ragmen sistemin islemesini saglamak, hatta
miimkiinse baskilar: i¢sellestirerek onu gelistirmek icin faaliyete ge¢cmeye hazirdir”. Nitekim rizanin
simgesel boyutu tahakkiim iligkilerinin en hoyrat bicimde hayat buldugu alandir. Bourdieu (2006:
115)'nlin sozleriyle ifade edecek olursak; En kaba giic iligkileri, ayn1 zamanda simgesel iliskilerdir;
boyun egme, itaat edimleri de biligsel eylemlerdir ve bu sifatla bilissel yapilari, algi bicim ve
kategorilerini, gorii ve ayirma ilkelerini hayata gecirirler”.

Ne var ki, simgesel boyutta sergilenen rizanin kisiyi biitiiniiyle ele gecirmesi miimkiin degildir.
Daha acik bir ifadeyle tarih boyunca tahakkiim altinda olan kesimlerin biiyiik cogunlugu yoneticilerine
Eagleton (1996: 63)1n ifadesiyle, “bu tiir biitiinciil bir giiven bahsetmemislerdir: yonetimler, daima,
istenilen seylerden c¢ok, katlanilan seyler olmustur”. Nitekim banka calisanlar1 kimi durumlarda
yonetim tarafindan kurgulanan riza mekanizmalarin1 benimsemektense, yonetimden gizli bir bicimde
yurittiikleri bireysel stratejiler geregi uyumlu bir calisan gibi goriinmeyi tercih ederler. Bunlar
kendilerine yalniz daha fazla maddi kazanc¢ saglamaz, hatta bazen bu strateji sayesinde elde ettikleri
bos zaman rizanin temel gerekcesi haline gelir.

(5) Stratejik Boyut

Yoneticiler tabi olanlarin zayifhgindan emin olduklar takdirde, bu izlenim astlara kendi bireysel
stratejilerini hayata gecirmeleri icin hayli kayda deger bir alan acacaktir. Bu alanda banka ¢alisanlari,
yonetimin kural ve normlarim bilincli bir bigimde ihlal ederek oyunu kendi arzularinca kurgulamaya
calisirlar. Bu boyut, Burawoy (1979)un rizay1 yukaridaki satirlarda sozii edilen “oyun” metaforuyla
acikladigi boyuttur. Nitekim stratejik boyutta, calisanlar yoneticilerden gizledikleri kimi 06zgiin
yeteneklerini harekete gecirerek yeni bir oyun kurgularlar.

Burawoy (1979: 81) calisanlarin kendi kurguladiklar1 oyunlarin riza iiretimine etkisini aciklarken
oyunlarin bireysellestirici etkisinden soz ediyordu. Zira oyunlar sayesinde calisanlar emek siirecine
“liretim araclariyla belli bir takim iligkileriyle ayirt edilen bir sinifin iiyeleri olarak degil, bir birey
olarak” dahil oluyorlardi. Banka 6rnegi, oyunlarin genellikle bireyselligi 6n plana cikaran yoniini
desteklese de kimi zaman “sube diizeyinde” oynanan oyunlar da s0z konusu olabilmektedir. Bu tiir
oyunlar subenin performans hedefini karsilamaya hizmet ettigi miiddetce, birinci dereceden amirlerin
aktif bir bicimde oyuna katilmasi miimkiindiir. Katilimcilarin bu genis katilimh oyundan beklentisi,
resmi kural ve normlar1 ihlal etme pahasina onceden belirlenen verimlilik hedefine ulasilmasidir.
Istanbullu bir bankaci boylesi oyunlardan su sézlerle bahsediyor:
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“Paranin repoda durmasi lazim ama sen sube olarak mevduat kotasini dolduramamissin. Repoyu
bozup o parayr mevduata aktariyorsun. Cogu sube bunu yapiyor. Ciinkii yukaridan deniyor ki, bu
mevduat kotas1 dolacak. Tiim subeler mevduata yiiklendi, bu oyuna ortak oldu. Repo da maymun gibi
kaldi. O sirada faiz oranlan yiikseldi ve banka zarar etti. Ve bunu biliyor yapanlar. Banka para kaybetti
ama genel miidiir yardimcisi oyle dedigi icin mevduat kotalar1 dolduruldu.”

Oyunlar ¢ogu zaman bu ornekte oldugu gibi zimni bir suc¢ ortakligindan dogar. Nitekim Burawoy
(1985: 38)’un da ifade ettigi gibi, aciga ciktig1 takdirde yonetim devreye girecek ve oyunu tartismasiz
bir bicimde yasadisi ilan ederek yaptirim uygulayacaktir. Bankalarda bu durum, yonetimce konulan
kotayr doldurmak icin onceden kredi kullanan veya kredi kart1 alan miisterilere haber verilmeksizin
kendileri adina ek hesap acgilmasiyla ortaya cikabilir. Miisteri oyunun farkina varip sikayetci olmadig:
takdirde banka bu hesaplara faiz uygulayacak, hesap ozetleri icin tahsilatta bulunacak ve yillik hesap
isletim tcreti alarak miisteriye yiikli bir borc cikaracaktir. Tecriibeli bir bankacinin bu konuda
anlattiklar konuya hayli yakindan 1s1k tutmaktadir:

“Kredi kart1 verirken bir donem, miisterinin haberi olmadan kredi kartlar1 basildi, bunlar
subelerde bekledi sonra iptal edildi. Rica minnet, ‘sen sunu al sonra iptal ettirirsin’ dendi. Yine de isin
icinde bagka bir iickagit vardi. Kredi mevduat hesabi iickagidi. Soyle oluyor: Adamin diyelim maasi
850 lira ama bankamatige kartini takinca orda ek hesapla birlikte 1.200 lira goriiyor. Sasip yanilip
bunu yanilip cekerse yiizde altmis faiz...”

Oyunlar bireysel diizleme inildik¢e bir takim kiiciik kurnazliklar bi¢imine biiriiniir. Zira banka
calisanlar1 ¢cogu zaman hayli simirh sayidaki secenek arasinda tercihte bulunmak zorundadir. Bir
yanda kendilerine daha fazla bos zaman saglayacak olan hedefe kisa yoldan ulasma imkani, ote yanda
ise son derece yogun ve uzun bir isgiinii arasinda secim yapmak zorunda kaldiklarinda, pek cogu dogal
olarak ilk secenegi tercih eder. Dolayisiyla oyuna ilke bazinda karsi ¢iksalar bile, bir kez dahil olduklar:
andan itibaren oyunun kurallarini savunmaya baslarlar (Burawoy, 1979: 93). Bu asamada oyun,
kosullarin esnetilmesine hizmet ettigi miiddetce riza iiretimine katkida bulunur:

“Mesela mevduat kotas1 var. Onu doldurabilmek icin yeri geliyor, bes lira eksik almis mesela,
kendi hesabindan aliyor oraya aktariyorsun. Ya da baska yatirnm hesaplarindan, onlar1 bozup
mevduata aktariyorsun. Ya da cogu zaman miisterinin almak istedigi iirtinii paket halinde
sunuyorsun. Icine bilgisi dahilinde olmayan bagka iiriinleri de katarak. Gayet illegal aslinda. Miisteri
birkac giin sonra gelip benim haberim yoktu diyebiliyor. Ama yapiyor muyuz, yapiyoruz”

Oyunlar Burawoy (1979: 80)'un da ifade ettigi gibi yonetime karsi cikmak amaciyla icat
edilmemistir. Banka orneginde cogunlukla zaman alic1 ve yipratici sorunlara pratik ¢oziimler getirme
amaciyla ortaya cikarlar. Ancak calisanlara tahakkiimiin sinirlarin1 sonuna dek zorlama imkam
sunarlar. Boylelikle calisanlar, yonetimin kural ve normlarinin mutlak olmayip, yeri geldiginde
kolaylikla ihlal edilebileceginin farkina varir. Bununla birlikte, kendi iradelerini devreye sokabildikleri
oOlclide rahata kavusabildiklerini gorerek, goriiniirde kosullar1 sorgulamaktan vazgecer fakat hemen
her firsatta onlar1 esnetmekten hic de imtina etmezler. Oyunlar agiga cikmadig: ol¢iide yoneticilerle
astlar arasindaki gerilimi azaltarak, dile getirilmemis bir mutabakatin kapisini aralar ve rizanin aktif
bir unsuru haline gelirler.
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SONUC

Gliniimiiz isyerlerinde tahakkiim gerek elestirel bir bakis acisindan iktidar konumu tarafindan
tiretilen bir olumsuzluk, gerek yonetim yazini tarafindan islerin yolunda gitmesi icin gerekli olan bir
dizi rasyonel islemin iirettigi bir anormallik olarak ele alinsin, calisanlarin 6fke ve isyan duygularim
en azindan bir dereceye kadar koriiklemesi kacinilmazdir. Dolayisiyla bir insanin bir digerinin
komutas1 altinda calismasindan dogan ofkenin daima bir takim mekanizmalar yardimiyla
sogurulmasi gerekmektedir. Geleneksel sosyolojide bu mekanizmalarin maddi zorunluluk, inanclar
ve rasyonel temelde orgiitlenmis isboliimii uygulamalariyla hayata gecirildigi tizerinde durulmustur.
Gliniimiizde bu mekanizmalara calisanlarin bilingli bir bicimde gelistirdikleri bireysel stratejiler
sayesinde kendi Oznelliklerini dayatma kapasitesinden dogan riza tiretimi eklenmistir. Ancak bu
saptamalarin pek cogu analiz nesnesi olarak geleneksel sanayi iscisinden yola c¢iktiklar olciide,
giinimiiz beyaz yakali iscisinin riza mekanizmalar1 gozardi edilmistir. Bu calismada beyaz
yakalilarin tahakkiim altinda calismaya gosterdigi rizanin son derece degisken mekanizmalar
tarafindan desteklenmeye muhtac oldugu vurgulanmaktadir.

Banka calisanlar1 ornegi, bu kesimin rizasini harekete geciren bes farklhh boyutu ortaya
koymaktadir. Yapisal boyut, rizayr isgilicii piyasalariyla iliskilendirerek, issizlik tehdidinin riza
tiretimindeki roliinii ortaya koymaktadir. Firsatlar boyutu, terfi ve odiill mekanizmalarindan
beslenen pragmatik boyut olarak goriilebilir. Etkilesimsel boyut, takim calismasindan dogan rizaya
deginir. Ancak bu boyuttaki rizanin temelinde, rasyonel bir isboliimii ve dayanisma pratikleri degil,
modernlik oOncesi iligkileri andiran takimlar aras1 rekabet ve catisma bulunmaktadir. Simgesel
boyut, bir anlamda manipiilatif boyut olarak da adlandirilabilir. Calisanlarin firma disinda tim
aidiyetlerinden soyunmasiyla ortaya cikan riza, yonetim ideolojisinin etkin oldugu durumlara vurgu
yapmaktadir. Son olarak stratejik boyut, calisanlarin rizanin orgiitlenmesine aktif fakat son derece
temkinli bir bicimde katildiklar1 boyuttur. Bu boyut, bos zaman ve maddi cikar elde etmek acisindan
calisanlarin yonetimle girdikleri dile getirilmemis bir mutabakata isaret eder.
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