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L GIRIS

Japon gahgma hayah dzellikle [kinci Diinya Savagi'ndan sonra mevzuattaki dii-
zenlemelerle yeni bir yapiya oturtulmustur. Bu yeni diizenlemeler, modern ve demokra-
tik galigma iliskileri yaninda istihdam gartlarinda da iyilegtirmeleri hedef almagtr,

Ikinci Diinya Savagi'nda yenik devletler arasinda bulunan Japonya, huzh bir kal-
kinma sirecine girmis ve 1960'h yillardan sonra artik Avrupa ve Amerika kargisinda en
biiyiik bir rakip haline gelmistir.

1960'lardan sonra Japonya'nin ekonomik ve sosyal gelismede gosterdifi bilyiik

bagar1 biitiin diinyay: ciddi sekilde diisiindiirmiig ve ortaya bir "Japon modeli” gikarmig-
tar. ’

Japonya'mn bu bagansinin altinda yatan esas fakior "insan unsuru™na verilen ger-
¢ek degerdir.

Diger taraftan bu toplumun énemli bir 6zelligi de begendikleri ve aldiklar her ge
yi kendi kiiltiir yapilan iginde eritmeleridir.

Japonya'mn sanayilesmesini olumlu yénde etkileyen gelencksel degerler disiplin,
grup ruhu, oteriteye baglilik, din ve milli ruhtur. Tiim bu unsurlar milleti genig bir aile,
imparatorla da baba-gocuk iligkisi gibi duygu ve inanci getirmigtir,

(*) Istanbut O niversitesi, Waisat Fakiiltesi, égi‘dﬂ.ul L-;’_\.'c_\"i.
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Iste, bu grup ruhu, otoriteye baglilik ve din duygusu igyerinde bagariya neden ol-
maktadir. Gruba baglhilik ig grubuna, otoriteye baghilik patron veya arnire, devlete bagli-
lik ise girkete yonelmig, fertler ig ile aynilegmistir. Isinde bagar1 ve girketin baganst fer-
din devlete kargt milli duygusunun bir geregi olmustur. Yeni bir "¢galigma ailesi” mefhu-
mu olugmustur. Geleneksel sosyal hayatta oldugu gibi, isyerinde de kademelenme, statii
kidem kaliplan gok tnemlidir ve grup hayatin1 korumaktadir. Japon sirketlerinde "bhaba
ocag1” olma vasfi yalmzlagmay1 dnlemekte, i¢ doyumu saglamakta, ig tatmini ile verimli-
ligi artirmaktadar,

Bu konuda yapilan ¢aligmalar; Tapon mucizesinin temelinde galigma iligkileri dii-
zeninin dnemli bir rol oynadigim ortaya koymaktadir. Japon ¢aligma hayatinda gelenek-
sel degerler ile ¢agdag ig, liretim ve ydnetim anlayiglan dengeli bir gekilde bagdastiril-
maktadir.

II. JAPON ISTIHDAM SISTEMI

Genel olarak Japon istihdam sistemi "Omiir boyu" istihdam garantisi esasina da-
yanur, Bu sistemin Japonya'nn hizli ekonomik biiyiimesinde biiyiik bir rolii vardir.

Japon istihdam sisteminin baglica tzellikleri kisaca su sekilde siralanabilir.
- Isgilerin ige alimglari direkt olarak okuldan olmaktadr.

- Ise alma sahsi vasiflara gore olmaktadu. Ise almada igginin bilgi, karakter, zge-
migi, referanslar ve firma test ve miilakatlan dikkate almmaktadr.

- Istihndam kiginin mesleki hayata girigi ile baglar, Hem isci hem de igveren istih-
dam iligkisinin siirekli oldugunu kabul ederler. Firma iggisini igten ¢ikarmayacak, iggi de
bagka bir ige gegmeyecektir.

- Odeme hizmetin siiresine baglidir. Baglangi¢ iicreti belirli kiiltiir derecesinin bir
fonksiyonudur, Ucrette daha sonraki artiglar yag siiresine gore degigmektedir.

- Sendika pazarh tiim firma iggilerini ihtiva etmekiedir®,
1- Istihdam Sisteminin Ozellikleri

1s¢i ve yonetimin kargilikli anlayigina dayanan dmiir boyu istihdam sisteminde bir
fabrikaya giren ig¢i emekli oluncaya kadar o fabrika iginde kalma garantisine sahiptir,
Olaganiistii durumlar harig, fabrika is¢iyi emekli oluncaya kadar iginden ¢ikarmaz.
1970'lere kadar Japon firmalarinin yaklagik olarak %60'inda.emeklilik yagt 55'e ulagmig-
tir, Fakat birgok firma bu emeklilik yagini daha yukarnya cikarmaktadir.

Bu sistem ABD ve Avrupa'daki sistemlerden oldukea farklidir, Bu iilkelerde bir
igginin aymi fabrikada otuz-kirk yil kalacagi gibi bir kural yoktur. Béylece Japon sistemi
avaniaj ve dezavantajlanyla batida bulunmayan bir sistemi sergilemektedir. Bu sistem
kuvvetli bir istihdam istikrar1 (employment stability) saglarken diger taraftan istenmeyen

{1} Paul Nortwry and Geoffery Bownas, Business inJapan A Guide To Japanese Business Praciice and Procedure, The
Macmiffan Pressiid. London, 1974, 5. 115.
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bir sabitlilie neden olmaktadir. Sabitlilik (rigidity), tzellikle durgunluk donemlerinde
yonetim igin dezavantajh bir durum meydana getirirken istikrar ise isgiler i¢in arzn edi-
len bir durum olmaktadir. Bu durumda §6yle bir soru sorulabilir. Yénetim bu tip bu istih-
dam sistemini nigin isgiler kadar devam ettirmek islemektedir?

Bu soruya en agik cevap sudur. Yonetim, gelecekteki emek katlifina kars: bir ga-
ranti olmak iizere isgilerini tutmaktadir. Bununla beraber bu, ancak sorunun bir cevabi-
dur. Gergek neden daha derinlere uzanmaktadir. Isci ile igveren arasinda ahlaki ve hissi
bir iligki vardr. Her iki kesim icin belli bir degeri olan bu iliski Japon iktisadi hayatinin
ayrilmaz bir pargasidir. Hatta daha genis bir anlamda bu iliskiyi tiim Japon toplumunun
ayrimaz bir pargas: olarak kabul edebiliriz. Bu sisteme bagh olarak isgi fabrikaya bii
yiik bir giiven duymakta ve ayni zamanda sirketle bir ortaklik duy gusuna sahiptir,

Bu sistem, akaigkan ve sabit iggiicii arasmda agik bir fark meydana getirerek emek
piyasasi esnekligini biiyiik tlgiide azaltmastir. Seyyal iggiicii tali bir giig, hatta istenme-
yen bir giig olarak gozoniinde bulundurulurken sabit iggiici endiistrinin ¢ekirdeJini teskil
etmektedir.

[k planda bu ayirim, diizenli isgiler igin "teiki sayio” (her yil belirli bir zamanda
istihdam) kavramimn ortaya ¢ikmasmna neden olmugtur, Normal olarak bu kavramdan
anlagilan yiiksek okul, kolej ve iiniversiteler gibi resmi okullardan mezun olanlarm belir-
li bir zaman i¢in istihdam edilmeleridir. Bu diizenli grubun istihdarm Nisan'da (her aka-
demik y11 bitiminden sonra) vuku bulmaktadar.

Dogal olarak bu yeni iggiler daha once hig bir igte cahgmamaglardr, Diger taraftan
bunlarm mesleki bir gegmisleri de yoktur. Bu diizenli isgiler fabrikamn merkezi isgiicii-
nii teskil etmektedir. Fabrika biiyidiikge bu diizenli iscilere daha ¢ok ihtiyag duymakta
ve bu iggilerin yilhk akinlan daha 6nemli bir hale gelmektedir,

Senenin belirli zamaninda ¢ahiginlmayan iggiler "diizenli olmayan isgiler” (nonre-
gular employees) olarak kabul edilmektedir. Bunlar yeni mezunlar degildir, Bunlar diger
fabrikalarda veya kendi iglerinde cahigmg kimseler degildir. Bunlar diger fabrikalarda
veya kendi iglerinde ¢cahsmig kimseler olabilir. Bu grup aym zamanda tanm sektériinden
gelmig iggiler olabilir.

Bu iki gruba ilave olarak, yaklagik olarak iki ay gibi bir zaman igin ¢aligtirilan ge-
gici ve alti ay veya daha fazla zamanlar igin istihdam edilen mevsimlik isciler vardar,
Hizh ekonomik biiyiimenin oldugu dénemlerde diizenli isgilere diizensiz ve gegici isci-
lerden daha fazla 6nem verilmektedir,

Bununla beraber, 1973'deki "petrol sok"undan sonra diizensiz ve gegici isgiler
igin diizenli ig¢i olma firsatlan son derece azalmigtir, Bunun bariz nedeni, emek talebin-
deki ani diigiistiir, Genelde part-time isgiler diizenli ve gegici olarak istihdam edilenler
kistasina gére smiflanduilmaktadir.

Esas itibariyle girket istihdam politikalari, yeni mezun olmug §8rencilerin ¢aligh
rilmas: agirhk teskil etmek iizere diizenli isgilere gore yonlendirilir, Boylece yeni igcile-
rin senelik yarismalarimin basar1 veya basansizhgma Nisan aymida karar verilir. Bu yaris-
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ma, 1960'dan 1973’¢ kadar olan bagard: ekonomik gelisme déneminde iyice siddetlen-
migtir. Bu arada fertlerle on aylifina veya okuldan mezuniyetlerinden tnceki bir yilh§ina
istihdam anlagmalar1 yapilmugtir, OFrencilifin son senesinde bunlari ¢aligtirmak igin gir-
ketler tarafindan harcanan biiyiik gayretler, bu 6grencileri egitim hayatlarmim son ayla-
rinda bir aksamaya neden olduBundan tenkide uframigtir,

Bu durum, Cahgma ve Kiiltiir Bakanliklan yardimiyla sanayi kesimi ve okul oto-
riteleri arasindaki anlagmalarla epeyce hafifletilmigtir. Bununla beraber hal2 gelecegin
yonetici kadrosunu iinlii iiniversitelerin 63rencilerinden saglamak icin mevcut bir rekabet
vardir®).

2- Sirket-igi Egitim, Ofretim ve Yonlendirme

Japon sirketleri, girket-igi eZitime, girket felsefesinin ogretimine ve iiyelerin top-
lumsallagtiimalarma ve yonlendirilmelerine biiyitk onem verirler, Universite mezuniye-
tinden somaki her akademik $gretim, zaman kaybi sayilir ve engellenmeye ¢alisilir. Ust
kademe yoneticilerinden ¢ok azmun lisansiistii derece ya da diplomalar: vardir, Biyiik
Japon orgiitleri kendi iggorenlerini yine kendileri editmeyi onlar "sirketin kendi yolun-
da" egitmeyi tercih ederler. Hizmet-igi eZitim son derece yaygmn ve yogundur. Her iini-
versite, lise, meslek okulu ya da orta okul mezununun en ¢ok hangi alanlarda yetenekli
olduguna ve hangi alanda galigtirilmas1 gerektifine karar verilmeden once, uzun siire
¢ok ¢esitli iglerde caligtunilir, Bir tahmine gore, tipik Japon iggireni, istihdamimn ilk on
yilinda yaklagik 500 giin ¢Zitim gérmektedir,

Ikinci Diinya Savas'ndan bu yana yonetici geligtirme programlarina ilgi artmugtir.
Japonya'da iiniversite egitiminin niteligi, lise iistii programlarmm azhgi, hizli teknolojik
gelismelerin gerektirdiBi yeni tiir yonetim beceri ve yetenekler ve Japon orgiitlerinin
kendi iggorenlerinmin yine kendilerince egitilmesi yolundaki istekleri girket i¢i yonetici
geligtirme programlarimin dnemini arttwrmagtir,

fse alindik(an sonra, bir isg6renin ve hatta ailesinin, is bagmda ve i digindaki ya-
sami, genig Slciide, sirket kurallanyla diizenlenir. Sirket sarki ya da marslanyla, grup be-
den egitimi, girket lojmanlar, girket kuliipleri ve sirketce desteklenen spor faaliyetlerinin
tiimii iggtrenlere sirketin felsefesini égretmek,. onlar drgiitle biitiinlegtirmek ve istenen
bigimde yonlendirmek amaciyla kullamlir, Orgiit bir aile ve her iggdren ailenin bir iiyest
olarak kabul edilir. Zaman zaman goriilen umutsuzluk ve tedirginliklere kargm, igsgoren-
ler aileye baghidirlar ve orgiitlerini yalnizea iicret ve sosyal yardimla saglayan kuruluglar
olarak gbrmezler,

Giigli toplumsallagtirma, yonlendirme ve egitim siiregleriyle tiim kigilerin orgiitte
biitiinlegmeleri saglanmaktadir(3.

3 - Terfiler ve Sabit Emeklilik Yag

Bir kiginin hayat boyu istihdami esnasinda, girket i¢indeki statiileri kidem esasina
gore diizenlenir. Bu kidem sistemi sadece iicretleri belirlemez, aym zamanda terfilerini

{2) Kalstumi Yakabe, Labowr Relations in FTapan-Fundamental Character is tics Ministry of Foreigen Affairs, 1977, 5. 1-4.
(3) AtitlaDicle, *“Fapon Yinetim Sistemi® Kalite Kontrol Gruplan Semineri, MPM Yayinlar, Ankara, 1985, 5. 57-58.
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zamanlamasun da ortaya koyar. Pozisyon veya statiilerde arasira terfi indirme durumlari
olmasma ragmen bunlar ¢ok nadirdir, Bunun gibi aym kiiltiirel bekraunda sahiplerse da-
ha az kademli bir kiginin yaninda ¢aligan bir ig¢iyi gérmek pek nadirdir.

Kiiltiirel bekraund'dan kastedilen, iscinin girkete girmeden once devam etmis ol-
dugn yiiksek kiiltiirel kurumdur, Kolej veya iiniversite mezunlari otomatik olarak beyaz
yakal ig¢iler simfina girmektedir. Bunlarin arasindan firmann beyin takimi ¢ikar. Bu
grup gelecedin yonetim kadrolart igin yetigtirilir.

Diger taraftan lise mezunlar kural olarak mavi yakali ig¢iler olmaktadir. Bunlar
ilkdnce montaj hatti v.b, pozisyonlan doldurmak igin efitilirler. Birkag yil dncesine ka-
dar mavi yakali bir ig¢inin emekli olmadan once elde etmeyi iimit edebilecegi en biiyiik
pozisyon ustabagilik veya nezaretgilikti. Bununla beraber son zamanlarda bir ok firma
mavi yakali is¢iler i¢in idari kapiarin agmaktadirlar.

Bir ¢ok isci emeklilik yagma ig transferleriyle birlikie kidem terfilerine ulagmakta-
dir. Bu durumda normal olarak bunlarn istihdami sona erer. Bu, batida kullanildig an-
lamda kiginin emekli oldugunu géstermez. Bu ig¢i, ¢cesidi ugragilarla zamamm doldura-
rak ig diinyasinda aktif olmaya devam eder. Japonya'da gbriilen durum, bu kiginin ¢ahg-
ma hayatmun sadece muayyen bir girkette sona erdigidir.

Daha énceleri ortalama 6miir kisa ve firmalar tarafindan ddenen emekli tazminat:
gerekli masraflan kargilayacak miktarda iken ellibeg yaginda sabit bir emeklilik yag tiim
partiler tarafindan kabul edilmekieydi. Fakat savag bitiminden sonra énemli bazi degigik-
likler olmugtur. Saglik durumu aktif ¢aligma hayatinin uzamasina neden olmugtur. Cekir-
dek ailenin {ana-baba ve ¢ocuklar) ortaya ¢ikigi aile yapisini siddetli bir sekilde degistir-
mig ve yaghilan yalmz baglarma yagamaya birakmak tehlikesini ortaya ¢ikarmigtir. Bu
degismeler ve hiikiimetin yaghlik ayhklarim 60 yagma kadar baglatmayacaBi gercefi sa-
bit emeklilik yaginin 60'a ulagmasi igin bir baski ortaya ¢ikarmugtir.

Cahgma Bakanlifi'mmn yapomg oldugu bir aragtirmada 55 yagin iizerindeki emekli-
lik yagiun artarken, 53 yagm altndaki emeklilerin oranlarinin azalmakta oldufn gbriil-
miigtiir. Bununla beraber yine aragtirmadan goriilmektedir ki, bu emeklilik yagim uzatma
igin atilan adim dzellikle binsveya daha fazla iggiye sahip olan firmalarda 1973/74 petrol
sokundan sonra bir azalma gostermigtir. Hiikiimet emekli yagim altmiga ¢ikarmak igin
1976 Ekim'inden beri idari baz1 diizenlemelerde bulunmaktadur. Hiikiimet, yagh kimsele-
ri caligmaya tegvik etmek igin "Orta ve Yagh Kimselerin Istihdamini Tegvik Igin Ozel
Diizenlemelerle Ngili Kanun"da bazi degigiklikler yapmagtur,

Birgok firma, petrol sokundan beri ekonomik durgunluk konusunda epeyce bir
deneyime sahiptir. Ustelik, hizli bir ckonomik geligme i¢in bir beklenti olmadikea yag-
lanrmug kigilerin daha ¢ok istihdam edilecekleri umulmakladir. Bununla beraber igletme-
ler sosyal sorumluluk ve ig¢i refatuna biiyiik dnem vermektedirler,

4 - Siirekli ve Gegici Isten Cikarma Problemleri

Igverenin ig¢iyi ¢ikarma konusunda yasal bir sinirlama yoktur. Bununla beraber,
gergekte Japonya'daki bugiinkii sartlar bu gibi igten ¢ikarmalar oldukga zor kalmaktadir.
Bu durum, yiiksek derecede ¢ahgma istikrarina katkida bulunan Japon hayat boyu istih-
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dam sisteminin bir sonucudur. Ayrica, igten ¢ikarma ile ilgili olup mahkemelere intikal
eden ve igten gikanlan igcilerin lehinde verilen birgok kararlar bulunmaktadur. Bu gibi
birgok resmi vakalarda mahkeme, igverenin igten ¢ikarma hakkim kétiiye kullandigma
karar vermigtir. Bu gibi bir baski Avrupa ve ABD'de mevcut degildir. Bu iilkelerde igten
¢ikarma nisbeten yaygin ve basit bir olaydir.

Mademki hi¢chir Japon igletmesi kétii bir mumalede bulunmadikea iggisini ¢ikara-
muyor, bu durumda deprasyon ve igletme faaliyetlerinin kotiilesti$i zamanlarda finansal
yilkler tiim aguhigiyla isverenin iizerinde kalmaktadir, Bu gibi zamanlarda bile iggi gikar-
ma pek kolay degildir.

1973 petrol gokundan sonra gegici olarak igten ¢ikarmalara rastlanilmigtir, Bu tiir
gegici igten ¢ikarmalar artma egilimi gostermigtir. Fakat bu gibi gegici igten ¢ikarmalar
emek iligkilerinde ve iicret maliyetlerinde yonetim i¢in bazi problemler ortaya ¢ikarmig-
tir,

Bunun baglica nedeni, Japonlarm igten ¢ikarma fikrine olan nefretlerinden kay-
naklanmaktadir. Petrol krizinden sonra oldugu gibi uzun siire devam eden ekonomik dur-
gunluk sirasinda tedrici bir gekilde firmalardan ayrilmalar olmugtur, Fakat bu ayrilmalar
kendi iradeleriyle alan ayrilmalardir. Bu tiir ayrilmalar: sendikalar da uygun girmekte-
dir. Bununla beraber bu faaliyet bir igten ¢ikarma olursa, bu gibi bir sistem iginde isten
¢ikarilan iggiler ise dineceklerini bilseler bile, ¢ekisme igin psikolojik bir etkiye sahip
olabilir. Yine boyle bir uygulama iscileri endigeye sevkeder ve siirekli igten ¢ikarma ko-
nusunda iiziintiiye kapilabilirler. Boyle bir uygulama yonetimi de kogkuya diigiirebilir.
Ciinkii, yetenekli iggiler aradaki bu zamanda bagka bir is bulabilir ve ytnetimin ihtiyaci
aninda da ige donmeyi kabul etmeyebilirler.

Bununla beraber resmi bir sistemin olugturulmas: arzu edilmektedir. Béyle bir sis-
tem, firmaya iiretimini istenilen miktarda tutmasimi saglar. Bu sistem nygulanirken igten
gikarilan iggilere faaliyet olmayan doénemde garanti altina alinmig bazi ddemeler saglan-
maktadir. Bu, Federal Almanya'da kuromlagtifi gibi "Caligmayr Yavaglatma Kargilis
veya "Kisa Deyre Karsiligi" olarak ifade edilebilir.

Bu konnyu gityle dzetleyebiliriz. Sayet bir firma, gegici olarak igten ¢ikarmaya
bagvurur ve igten ¢ikarilmig iggilere isten ¢ikarma kargiliklar iginden %60 veya daha
fazla ddemede bulunursa bu firmaya iggi sigortas: hesabindan bir yila kadar para yardimi
yapilir, Bu miktar, 8denmig olan igten ¢ikarma kargiliklarindan bityiik firmalar i¢in yari-
s1, ortay veya kiigiik firmalar igin ise iigte ikisi kadardir®,

5 - Ucret Sistemi

Japon igletmelerinde uygulanan iicret sisteminin dayandifi teme olgiitler; persone-
lin kidem ve egitim durumudur, Yiiksek eSitim gormiig personel sayisi arttik¢a egitimin
iicretin belirlenmesinde dnemi azalmigtir. Béylece kidem ve personelin yagi iizerinde da-
ha fazla durulmaktadir. Kidemin yetigtirme fonksiyonu ile iligkisi ve normal olarak daha .
fazla iicrete hak kazandiran bir etmen oldufu gériilmektedir, Yag fakttriiniin iicret belir-
leyici bir etmen olarak 6nem kazanmasi ise bireyin gegitli yvaglardaki gelir ihtiyacinin

(4) K. Yakabe, op. cit., 5. 7-13.
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farkhilifindan dogmaktadwr. Gergekten personelin gelir ihtiyaci yagmmn fonksiyonu ola-
rak; ev sahibi olma, evlenme, ¢ocuk sahibi olma, gocuk sayisinin artmasi, ¢ocuklarin
okul devresine girmeleri, efitimlerini tamamlamalar gibi etmenler nedeniyle deigen bir
trend gostermektedir. Istidaman ilk yillannda diigiik bir iicretle ise baglayan personelin
gelir ihtiyac1 hizla artan bir trend géstermektedir. Bu durum, ihtiyaglarmn kargilanmasi ve
¢ocuklarm efitimlerini bitirmeleri ile eski énemini kaybetmege baglayacag i¢in kidemli
personelin gelir diizeyi yiiksek olacak, fakat gelirin marjinal yarar1 azalacaktir, Bu yiiz-
den de ddenen iicret aruiglar1 bu yaglarda azaltilmaktadir, Japon igletmelerinde parasal
olmayan tdemeler de (fringe benefits) cok yaygin bicimde uygulanmaktadir,

Ucret artiglar konusunda baglica ii¢ yéntem uygulanir, Bunlardan ilki her yilin
Mart-Mays aylar1 arasinda yapilan toplu pazarliklardir. Bu pazarhklarda iicret talepleri
baz1 taktiklerle desteklenmektedir. 1gletme sendikalarinda igci temsilcileri sanayi diizeyi
nde ortak-benzer-tavir almalktadirlar.

Ucret taleplerinin zamanlanmas ve ortak tutum izlenmesi ile yonetime kabul etti-
rilmesi ihtimali artar, Bagka bir deyimle bu gekil yerel sendikalar (igletme sendikalari)
pazarlik giiglerini yitkseltmis olurlar, Ayn1 amagla uygulanan diger bir taktik de iki saat-
ten ii¢ giine kadar degiigen stirelerde isi birakma seklinde goriliir. Bu da iicret artig talebi-
nin kabul ettirilmesinde baski araci olarak kullanilmaktadir, Bu uygulamalar icin émek
vermek gerekirse ¢elik endiistrisi, gemi yapimi, otomotiv ve elektrikli makine endiistrile-
ri ilk bakigta belirtilebilir,

Ikinci yontem, ticretlerdeki yillik artiglardr, Japon yonetiminde daha énce de be-
lirtildigi gibi en énemli konu kidemdir, Bunu igin tiirii, sorumluluklan ve ihtiyaglan iz-
ler. Bu olgiitlere gore artig dnceden belirlenir. Artig oram ise gesitli endiistrilerde yilda
% 2-3 dolaylarindadir.

Ugiincii yontem ise, donem sonlarinda yilda iki kez yapilan toplu édemelerdir, Bu
toplu ddemeler de personelin temel {icretine gire farkhdir, Ancak ortalama olarak perso-
nelin 4,5-5 aylik iicretine denk bir ddemedir,

Ucret sistemi ile ilgili yeni gelismelerin, iicret belirlemede gozoniine alman olgiit-
lerdeki degisiklikle ilgili oldugu gorilmektedir. Soyle ki; kidem, yag ve egitim durumu
temel ficretlerin tespit edilmesinde kullaniimakla iken son uygulamalarda ddenen iicretin
igin kapsam ve personelin yetenekleriyle uyumlu bulunmasma da ozen gosterilmekte-
dir,

Ayrica, ticret diizeylerindeki artiglar ulusal prodiiktivite artiglanyla da uyumlagti-
rilmaktadir. Béylece e¢knomik biiyiimenin sonuglarmdan belirli dlgiide pay ddenmesi ve
hayat diizeyinin yiikseltilmesi ile personel motive edilmektedirs).

6- Hayat Boyu Istihdam ve Isgiicii Hareketindeki Egilimler .

Kadem sistemi ve is¢i sendikalariyla birlikte hayat boyu istihdam sistemi hemen

It. Diinya Savag1 sonrasmda tam bir sistem haline gelmigtir, Bununla beraber bu sistemin
temelleri bir asir veya daha éncesine dayanmaktadir,

(5) Yuldirtm Oner, Degigik Bir Igletmecilik Titvii Olarak Japan Ornegi (Yayulanmang Dogentlik Tezi), LU, Igletme Fak.,
Istanbul 1977, 5, 97-100,
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Feodal ¢iraklik sisteminde geng bir kisi bir esnaf yanma veya herhangi bir iglet-
meye oldukga kiigiik bir yasta girer, burada uzun bir dénem kalir, uzun bir siire ustasina
hizmet eder ve galigtify igi iyice o8renirdi. Cirakhifini tamamlayip belli bir dereceye
ulastiktan sonra sertifika belgesi alir ve igini kurabilmesi i¢in ustasindan yardim umards,
Uzun yillar devam eden bu inangh hizmet gelenegini hayat boyu istihdam sisteminin bir
benzeri olarak kabul edebiliriz.

Uzun siire devam eden bu egsiz istihdam sistemiyle i1gili bir difer gergek, Japon-
ya Ozellike biiyiik bir kism1 tanim sektoriinden olmak iizere ¢ok asin derecede emek arzi-
na sahip olmugtur. Bunun igin son yillarda oldugu gibi bir emek sikinfisiyla karsilagilin-
ca tiim hayat boyu istihdam sisteminin arlan ig¢i hareketinin sebep oldugn baskilar altn-
da ¢ikebilecegi tahmin edilmektedir,

Fakat, omiir boyu istihdam sisteminin 6nemli isgileri uzun sire firmada tutmasi
avantaji nedeniyle yonetim tarafindan desteklendigi inkér edilemez. Isci arz ve talebinde-
ki degigme bu sistemin ¢tkecegi anlamina gelmez,

Hayat boyu istihdam sisteminin bir d¢ agin istihdam meydana getirme gibi deza-
vantajli yonii olduBunu ileri siiren bir goriig vardir. Bu agin istihdam neticesinde igletme
icerisinde emegin ehliyeti gittikge azalmaktadir. Cok sayida isveren bu hayat boyu istih-
dam sisteminin yeniden gbzden gegirilmesini veya degistirilmesini istemeye baglamigtir,
Bu goriiglerin arkasindaki nedenler hizli ekonomik biiyiime ¢snasinda ileri siiriilen go-
riiglerden farklidir, Bu sistemde bazi deSigmelerin istenmesi bu hizli ekonomik biiyiime
doneminde emek hareketinin devaml bir artig gostermesinden kaynaklanmaktadir(©),

Hizli biiyiiyen bir firma veya endiistri bir takim rckabet avantajlarina sahiptir,
Hizli biiyiiyen bir endiistri nisbeten daha genis ig giiciine gerek duymaktadir. Daha once
belirtildigi gibi bu genig iggiicii direkt olarak okullardan alinmaktadir, Geng iggilerin di-
rekt olarak okuldan alinmasi bagarihi iggiiciiniin ortalama yagim diigiirmekte bu da firma-
larin isgilik maliyetlerini azaltmaktadir. {sgiiciiniin direkt olarak okuldan saglanmasinn
firmaya saglayacag bir diger dnemli fayda bu 63rencilerin son teknolojik bilgilere sahip
olmalaridir (D,

Hayat boyu istihdam sistemi; daha dnceleri artan talep nedeninin tam aksine agir1
bir emek fazlahifindan dolay: daha dikkatli bir sekilde gozden gegirilmektedir. Boylece
bu geleneksel istihdam meselesi hem hizli hem de yavas ekonomik biiyiime dénemlerin-
de yeniden degerlendiiilmistir. Japon ekonomisi bu yillarda tamamen farkh istihdam du-
rumlari gegirmig olmasina ragmen bu yeniden degerlendirme yapilmigtir, Bu durum, Ja-
pon hayat boyu istihdam deneyiminin gelecegin ne tiir degismeler getirece&i konusunda
agik kehdnetler ortaya koyamadigmt ima etmektedir, Sistemi sadece normal talgp-arz
iligkileriyle degerlendirmek uygun degildir.

Bu giiclilii§iin bir nedeni, Japonlarin dogru veya yanhg olsun kendilering has
"grup birlii" (Shudan-shugi) terimi seklinde ifade edilen sistemin tarihi ve sosyal geg¢-
migindeki ger¢eginde yatmaktadir, Hayat boyu istihdam sistemindeki isgiler kendilerini

(6} K. Yakabe, op. cit., 5. 13-15,
(7} P. Norbury and 6. Bownas, op. cit., 5. 120,
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pramit geklindeki bir grup olarak gérmekiedirler. Boylece ortaya ¢ikan tek bir homojen
grup bir igletme ailesi, igletme akrabalar1 veya sadece "kendi girketimiz" seklinde ifade
edilebilir®. ls¢inin kendisinin ve ailesinin gelecegi isletmenin bagarisma baglidir. Iglet-
me bilyiiyiip gelistik¢e is¢i ve ailesinin gelecedi garanti altina alinmis demektir. Firma
battiinda ise is¢i ve ailesinin bu defa sonu gelmis demektir9),

Japon igletmelerinin uzun dmiirlii olmasi bu birlik iginde yatmaktadir. Japon iggi-
lerinde ABD ve Bat1 Avrupa iggilerinden farkli olarak ig ve gorev yonlii tutum ve davra-
nig yerine grup ruhu hakimdir. Bati ferdiyet¢ilifinde grup birligi yerine ise énem verilir.
Birinci planda olan ig ve gorevdir. Japon isgisi bir grup igine girerek ve caligarak girketi-
ni hayatta sulh ve giivenliginin énemli bir pargas: olarak gordiigii miiddetge bu hayat bo-
yu istihdam sistemi en azindan yakin bir zaman igerisinde hi¢bir degisiklife ugramaya-
caktir, Bati iilkelerinde olduu gibi Japon isgiicii ige yonelik bir tutuma girse ve yonetim
de bu sistemi kaldirmaya ¢aligsa bile bu sosyal gériintii biiyilk olgiide degigsmeyecek-
tircloy

1T, SENDIKALAR VE ISCI YONETIM iLISKILERI

1- Igletme Sendikacilig

Savag oncesi dénemde 1936 siralarmda ig¢i sendikalarinin miktar1 en yiitksek nok-
tasina ulagmigtir, Batili sanayi ilkelerinde milyonlarca ig¢i o siralarda tam olarak organi-
ze olmugken Japonya'daki sendikalar 42,000 iiyeye sahipti. Bu durum Japonya'nin bu
alanda geg geligtifini gostermektedir. Sendikaya katitlimimn en ¢ok oldugu 1931 yilinda
bile iggiiciiniin ancak % 7,9'u Orgiitlencbilmigti,

Savag sonrasmda Japonya'da demokrasiyi geligtirme igin hedeflenen baglica poli-
tikalarmdan biri sendikacilifin tegvik edilmesiydi. Bu atmosfer i¢inde isci sendikalarn
hizli bir gekilde artig gésterdi. 1946 siralarmda sendika iiye sayist 3.679.971'e, iki yil
sonra ise bu raka 6.677.427'ye ulagmugtir. Sendika iiyeligi 1960'lardaki ekonomik biiyii-
me déneminde hizli bir sekilde artmaya devam etmistir,

1976'da Calisma Bakanlhifmdan verilen rakamlara gore toplam itye miktar
12.509.000'dir. Bu rakam sendikalagma oraninm % 33,7 oldugunu gostermektiedir. Bu
rakam, 1940 ve 1950'lerdeki % 40 ve 55'lik iiyelik oranlariyla mukayese edilince kiigiik
goriiliirse de bu oran ABD ve Avrupa'daki iiyelik oranlarmin altinda degildir.

Japon sendika yapisinin géze carpan en 6nemli 6zellifi, herhangi bir Bai iilkesin-
den ¢ok daha biiyiik olan bireysel iinitelerin miktaridir, Calisma Bakanliginin rakamlari-
na gore tiim iilke ¢apinda bu gibi iinitelerin miktar: 70.039'dur.

Genelde Japonya'da herbir igletme veya bir igletmenin mahalli sube veya atelyele-
rinin kendi sendikalar1 vardwr. Dolayisi ile 70.039 sendika miktar, kabaca iilkede ayni
miktarda gube veya fabrikanmn oldugunu gostermektedir. Bu egsiz orgiitsel sistem savag
sonundan beri devam etmektedir. Meseld, 1946'da bu gibi sendikalarin sayisi 12 iken
1953'de bu rakam 30.129'a yiikselmigtir. Bu yiikselig iiyelik oranini da artirmugtur1),

(8) K. Yakabe, op. cit.s. 17.
(9 P, Norbury and 6. Bownas, op. cit., 5. 119,
(10) K. Yakabe, op. cit., 5. 18.
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Japonya'da Batidaki anlamda bir sendikacilik yoktur. Japonya'da "igletme sendi-
kacihi31" hakimdir. Fakat bu sendikalar bir igveren veya bir firmanin emri altinda degil-
dirler. Bunlar, yonetim tarafindan kontrol edilen demokratik olmayan san sendikalar de-
gildir. Gelenek, gorenek ve yasa igverenlerin bu yapiy1 suistimal etmelerini dnlemekte-
dir. Japonya'da iggilerin orgiitlenme hakki Anayasaca salanmg ve teminat altina alin-
mugtir. Ayrica ilgili kanun ve diizenleme gogunlukla 1LO'nun uluslararas: standartlarina
uygun dilgmektedir.

Isgilerin i temel hakk: vardir; drgiitlenme, toplu pazarlik ve grév(lﬁ)»
Genel olarak toplu pazarlik igletme seviyesinde olmaktadir.

Hemen hemen tiim sendikalarin % 907 igletme sendikasi olarak faaliyet gtster-
mektedir.

Savastan sonra igletme sendikacilifina bilyiik dnem verilmigtir. Savag sonrasinda
tizel tarihsel faktorlerin bityiik bir rol oynadig agiktir. Bu faktorleri su gekilde siralayabi-
liriz:

- Bunlardan birincisi, iggi sendikalarmi tegvik etme polilikastydi,

- Diger bir neden, bu donemde meydana gelen biiyiik politik ve ekonomik bozul-
ma idi. Sendikal gelismeye biiyilk bir ihtiyag vardi. Sendikalarim en kisa zamanda olustu-
rulmasi ve igletme-igletme iggilerinin gruplagmas: gerekli goriilmiigtiir,

2- Merkezi Organizasyonlar

Isletme sendikacihigi, 1920-30 yillan arasinda ABD'de ¢ok yayginlagmigtr. Bu
tiir sendikalar hali Japonya'da bagimsiz ve saglikli bir gekilde faaliyet gostermektedirler.
Fakat bu tiir sendikalar ABD'ndeki eski sendikalardan oldukga farklidir.

Isletme sendikacihifinin geligmesinde onemli ve kesin bir faktor, bunlarn difer
sendikalarla dayanigmay: siirdiirmek igin endiistriyel ve bolgesel federasyonlara girmele-
ridir. Daha ilerisi, bu dayamgma bilinci bu sendikalan uluslararas: sendikalarla birlegme-
ye kadar gotiirmiigtiir. Bununla beraber, Japon sendikalarinin bir kismi ABD ve sanayi-
legmig Bat1 iilkelerindeki sendikalara benzer endiistriyel organizasyonlarin ozelliklerini
tagimaktadir. Bunun dzel sektordeki bir drnedi Tiim Japon Gemicileri Sendikasi'dur, Ka-
mu sekttriinde bu gibi sendikalara drnek olarak Ulusal Demiryollar: ve Posta Hizmetleri,
Telekominikasyon Hizmetleri v.b, verilebilir. Bununla beraber Japon sendika organizas-
yonlarinm gogunludu federasyon tipindedir,

Japon sendika liderleri, terkedilme meyli gisteren bu gibi igletme sendikalarinin
zayithginin farkindadirlar, Bu noksanhifi gidermek igin aym federasyona bagh diSer sen-
dikalarla birlesme ve dayanigma igine girmeye baglamiglardir. Boylece, bireysel grup za-
yiflig1, ulusal veya mahalli bir organizasyon tarafindan yonlendirilen planl bir galigma

{11) Ibid., 5. 37-38.
{12) H. Takahashi, "Industrial Relations-reprospect”, ILQ, Labor-Management Relations Series Industrial Relations in Asia,
Record of Proceedings of, and Dociunents Submitted to a Symposiun {Manila 26 Agustos-6 Eylal 1975), 1976, 5. 113,
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ile dengelenmektedir. Bu bakimdan igletme sendikacihfinin Japonya'da iistiin olmasi
gercegine rafmen bu, endiistriyel ig¢i organizasyonuna olan ihtiyaci azaltmaz. Bununla
beraber, bu gibi federasyonlar ABD ve sanayilegmig Bati iilkelerindeki benzerlerinden
farkhidir. Endiistriyel veya bslgesel organizasyonlar isletme sendikalarinin iist organizas-
yonlar1 veya daha kesin bir ifade ile bunlann federasyonlari oldugu kabul edilir, Boylece
bu organizasyonlar, igletme sendikalar éncelikle yetki vermeden, grevleri diizenlemek
veya toplu pazarliklara girme yetkisine sahip degildirler ve bu durum da prosediirlerin
agik bir sekilde tammlanmasini gerektirir,

Metal, kimya, tekstil ve ulagtirma gibi anahtar endiistrilerde normal prosediir, iic-
ret konusunda bir anlagmaya varincaya kadar grevleri diizenleme yetkisinin iist organi-
zasyona verilmesidir, Diger taraftan Japon sistemi igletme sendikas: esasma dayamr. Fa-
kat, aym zamanda, savastan sonra bir endiistriyel sendikaya girme avantajlar gézoniinde
bulundurularak baz: girigimlerde bulunulmugtur. Su anda Japon igletme sendikalar ara-
sindan herhangi bir endiistriyel sendikaya iiye olmayan aancak birkag grup vardur,

Is¢i sendikalarinm en genigi Sohyo (General Council of Trade Unions of Japan)
ve Domei (Japanese Confederation of Labor) dir. Sochyo'nun 4.579.000, Domei'nin ise
2.209.000 iiyesi vardir. Sohyo'nun iiyelerinin sadece 1.603.000' ozel sektorde ¢alismak-
tadir. Geri kalan ise kamu kesiminde ¢aligmaktadir, Kamu sektériindeki isgilerle muka-
yese edilince Domei 2.054.000 iiyesiyle Sohyo'dan daha genigtir.

Diger biiyiik ig¢i federasyonlan ise Churitsu-roren (Federation of Independent
Unions) ve Shin-sanbetsu (National Federation of Industrial Organizations) dur. Churit-
su-roren'in toplam iiye miktan 1.354.000, Shin-sanbetsu'nun ise 66.000°dir. Shin-sanbet-
su'nun tiim iiyeleri ve Churitsu-rorenQin ise iiyelerinin cofunlugu 6zel sekttrde ¢alis-
maktadr,

Domei sendikalarnn tiim iyeleri ayn: zamanda [CFTU (International Confedera-
tion of Free Trade Unions)'un iiyesidir, Sohyo'nun ise komiir, metal ve Zentei (Japon
Postal Worker's Union) gibi sendikalari iiyedir. Bununla beraber Sohyo ve Domei'tiin her
ikisinden metal, kimya, tekstil, ulagtirma, deniz iggileri, yeralti isgileri gibi énemli sendi-
kalar uluslararas: sendikalara katilmiglardir,

Sohyo'ya bagh sendikalarnn 2.977.000 iiyesi kamu sektériinde ¢alismaktadir, Bun-
larin gogunlugu ozellikle giigli Japon Ulusal Demiryollar Sendikalari, Posta iggileri
Sendikalari, telekominikasyon isgileri, dretmenler ve belediye ig¢ilerini kapsamaktadir,
Sohyo, sol goriiglii Japon Sosyalist Partisini desteklerken Domei ise daha ilimli Demok-
ratik Sosyalist Parti tarafinda yer almaktadir, tki organizasyon arasindaki baghca fark bu-
dur, Aym zamanda ne Sohyo ne de Domei veya bagka endiistriyel sendikalara bagh ol-
mayan bafimsiz sendikalara ait 4.690.000 isci bulunmaktadir ki hemen hemen tiim Ja-
pon sendika iiyelerinin 1/3'iini tegkil etmekiedir.

Boylece, federasyonlarin ve subelerin karmagik yapisina rafmen esasinda Japon
ig¢i sendikasi tek bir igletme iginde organize olmug bagimsiz bir iinitedir,
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3- Diger Ulkelerle Mukayese

Isci-yonetim miizakereleriniu igletme ¢apinda yalmzca herbir birim sendika tara-
findan sonuglandirilmasinin bir nedeni, bu gibi sendikalarm bagimsiz olarak dyelerine
sendikal faaliyetlere direkt olarak katilmalarina izin vermelerindendir. Tersine, Tekko-
reron (Japanese Federation of Iron and Stecl Worker's Unions) vc Denki-reron (All Ja-
pan Federation of Electric Machine Worker's Union} gibi daha genis sanayi sendika fe-
derasyonlar bireysel is¢ilere dahil sadece igletme sendikalanna sahiptirler. Yani bunlar
bireylerin dedil organizasyonlarin gruplaridir. Sohye gibi genig ulusal federasyonlar sa-
dece bu sanayi sendikalan federasyonlarinm gruplanidir. Bdylece, bir birim sendika ola-
rak igletme sendikas: Japon sendika sisteminde en énemli unsurdur,

Grevi baglatma hakkinn federasyonlara verildifi durumlarda bile, bu hig bir za-
man igletme sendikasinin otoritesini kaybettigi anlamma gelmez. Boyle bir yetki ancak
bu gibi bir faaliyetin kirli ve anlaml olduZu kabul edildifi zaman federasyona verilir.

Bu nedenle, Japon federasyon sendika sistemi Bati'da kurulan merkezi kontrol ve
yetkiden tamamen farklidir. Bu farklhilik kendisini sendika gelirlerinde gostermektedir.
Bati iilkelerinde, sendika aidatlarinin foplanmasina ve bunlarm nasd kullanilacagina ulu-
sal sanayi ve meslek sendikalan karar verir. Bundan sonra bir miktar, masraflar i¢in ma-
halli sendikaya verilir. Bununla beraber Japonya'da herbir igletme sendikasi bu gibi gelir-
leri kontrol ve bu miktarm % 10 veya % 20'ye yakm bir kismini federasyona verir. Ba-
ti'da ise federasyon toplam gelirin % 40-60'mu harcayabilmekte ve geri kalan kismu ise
mahalli sendikaya gonderebilmektedir. Finansal giic acgisindan da biiyiik bir farklilifin
oldugu dikkati ¢ekmektedir.

Japonya igin igletme sendikas sisteminin difer avantajlari da vardir, Bu sistemde
iggi-yonetim iligkilerindeki problemler baz: gekil ve diizenlemelerle taahhiit altina gir-
meksizin kolayca ¢oziimlenebilir, Ayrica mavi yakah, beyaz yakali ve diBer igcileri kap-
sayan bir "karma sendika" meydana getirmek bu sistem iginde daha kolaydir, Tam bun-
lar, sendikalarin bulundugu igletmelerde tiyelik oraninm nigin bu kadar yiiksek olduZunu
sostermektedir,

Bu gibi igletme sendikalarinmn iiyelerinin kendi girket veya igyerlerinde biiyiik bir
baghlk gbsterdikleri agiktir. Bu aidiyet duygusunun teknik reformlar, yeni yatinimlar, ig-
letme ve iiretimin rasyonalizasyonu ve igletme icindeki transferler gibi problemlerin éis-
tesinden gelmede sendikaya etkin bir yardimi olmaktadir. Japonya'nin hizli ekonomik
geligmesinde igletme sendikalarinin yapici bir giicii oldugu bir rastlant: degildir,

Batr'daki sendika liderleri profesyonel organizatorler iken Japonya'dakiler ise ge-
nelde amator liderlerdir, Bu, igletme sendikacihZmm 6zel nitelifinden kaynaklanmakta-
dir. Profesyonel sendikacilarin bulundugu giiclii devlet isletmeleri sendikalan ¢ogunluk-
tadir. Ozel sektordeki sendika yonetcilerinin hemen hemen ¢ofunlugu ayni zamanda fir-
malarinm full time iggileridir, Sendika federasyonlarmdaki full time pozisyonlar bile ¢o-
Sunlukta, girketlerine dénmeleri garanti edilmek iizere belli bir dénem i¢in federasyona
gonderilen mahalli igletme sendikalarmdaki yoneticilerle doldurulmaktadir, Boylece sen-
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dika yoneticisi olarak gorevlerini biraktiklarmda kendi firmalarma dénmeleri hususunda
higbir engel yoktur.

Dogal olarak daha gii¢lii sendikalar gérevlerinden daha fazla ve daha uzun siire
hizmet beklerler. Bu durum sonucunda bazi gorevliler yan profesyonel liderlige yiikse-
lirler. Gergekten, iist isgi tesekiillerinde gorevlilerin bir kismi yan profesyoneldirler. Bu
liderler bile emeklilik yagindan énce ig¢i saflarma doner ve firmalarindan standart emek-
lilik aidallarmi alirlar. Gerekli yag siirmda firmadan emekli olduktan soma bir sendika-
va segilebilmek igin adayin 6ncelikle sendikanin dst karar verme organ tarafindan onan-
mas1 gereklidir,

Isletme sendikas: sisteminin ortaya ¢ikarilmast ile, hemen savastan sonra yeni bir
déneme giren Japon ig¢i-yonetim iligkilerinin i¢inde bulundugu zamani dikkati nazara
alarak bu gibi gelismenin genelde is diinyas: ve bilhassa yonetimin demokratiklesmesi
tizerindeki etkisini tasavvur etmek kolaydir,

O doénemde Japon firma organizasyonu geleneksel Japon ailesi gibi agirt gekilde
hiyerargik idi. O donemin gelismemis ekonomi toplulugunda, Japon ig¢i-yinetim alanin-
da, batida kurulan anlagmali iligkilerin aksine, pedersahi (paternalistik) aile kavramlari
baskmndu. :

Hal4, toplu pazarlik tiim iggilerin temel haklarmu garanti altna alan savag sonrast
Anayasasinda dayanafim bulan Sendika Yasasinm bir gereBidir. Bu yasa, toplu pazarlik
esnasinda takip edilmesi gercken kurallar ana hatlarryla belirlemisgtir, Sayet herhangi bir
firmanm yonetimi hakli bir neden olmadan bu gibi toplantdara katilmay: reddederse bu
hareket bir mahkeme veya haksiz ig iligkilerini yoneten bir Is Hiskileri Komisyonu (La-
bor Relations Commission) tarafindan cezayi gerektirici bir hukuk davasi olarak ileri si-
riilebilirt13),

15 anlagmazliklarmda is¢i sendikast igin iki altematif vardir, Bunlardan biri karsi-
likh miizikere, diferi ise greve bagvurmaktir, Bununla beraber grev hakki, sendikalarn
go¥unca miizikereler sonugsuz kaldifinda segilecek bir taktik olarak kabul edilir, Yasal
olarak, Ig lligkileri Komisyonu ig anlagmazliklarini halletmek i¢in kurulmugtur. Komis-
yonun baglica fonksiyonlan anlagmazliklart hakem karariyla halletme, arabuluculuk yap-
ma ve uzlagtirmadir, Herhangi bir ig¢i sendikasi anlagmazlik altindaki ber meseleyi bu
komisyona sevkedebilir, Devlet memurlart, kamu sektériindeki isgiler, elektrik giicii ve
komiir madenciligindeki iggilerin grev haklan smirlandinlmigtir(14),

4- I5¢i-Y dnetim lliskilerinde Geligmeler

Bugiin, Japon is¢i-yonetim iligkileri hal& devaml bir degisiklik i¢indedir. Toplu
pazarhik konusunda ilerde bazi degismelerin olabilecedi tahmin e¢dilmektedir, Japon-
ya'nin huzl ekonomik gelisme politikasi belli bir déniim noktasina gelmistir. Bu durum

{13) K. Yakabe, op. cit., 5. 39-46.

{14) Tokuza Kono, "Industrial Relations-reprospect and prospect, [Lb, Labor-mafmgeménr Relations Series Industrial Re-
fations in Asia" Record of Proceedings of, and Documents Submitted to, ¢ Symposium (Manile, 26 Agustos-6 Eyliil 1975),
s 114,
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iilkeyi enflasyon ve hava kirlilifine kars1 siddetli bir miicadeleye itmigtir,

Japon istihdam sisteminde énemli degigmeler olmugtur. Emek arzi hizli ekonomik
gelisme déneminde bir daralma géstermigtir. Aym zamanda, dzellikle deneyimli yagh ig-
ciler yeni ig alanlan aramaya baglamiglardir, Yeni iggilerin ig¢i devir oranlan artmaya
baglamigtir, Fakat bununla beraber tiim bu deg8ismeler Japon emek piyasasinin bat iilke-
lerindeki kadar seyyal olduBunu géstermez. Bu trend, petrol krizi ddnemi sonrasindaki
iktisadi durgunluk ve yavas ekonomik geligme altinda devam etmistir.

Emeklilik yast 55'den 60 yagina uzatilabilecek fakat bu, igginin siirekli istihdam
dénemini tek bir isletme igerisinde gegirece8i anlamindadir.

Bu temel istihdam modeli yakin bir zamanda herhangi bir degismeye ugramazsa,
igletme sendikacilif1 esasina dayali bugiin ki iggi-youetim iligkileri geklinin kolaylikla
degismeyecedi diisiiniilmektedir. Japon isgisi, kendi firmasina ve kendine, ailesine sabit
bir gecim standardi garanti etmede esasl bir rol oynayan sendikasina kargi ciddi bir tavir
takindikga hicbir degigmenin olmayacag: umulmaktadir,

Hizl1 bir ekonomik gelismenin oldugu 1972 vil istatistikleri 5.808 is ihtilafinin
oldugunu, bunun 4,996 tanesinin 2.660.000 sendika iiyesini kapsayan grevle sonuglandi-
g gostermektedir. Fakat bu vakalardan 3.531 tanesi dort saatten daha az siiren bir
grevle sonuglanmigtir, Gergekte kisa siireli grev olarak adlandirilan bu durum Japon sen-
dikalannn tipik bir taktigidir.

Isi tam giin terketme gibi agin durumlarda bile grevler nadiren 48 saat en fazla 72
saat olmugtur, Ozel sektordeki grevlere, sirket veya onun iglemleri iizerinde gergek bir
zarar meydana getirmekten daha ¢ok toplu pazarlik sonucunu etkileme ve sona erdirme
ve yonetim iizerinde psikolojik bir baski meydana getirmek ve sendika giiciinii géister-
mek arzusuyla, sik sik bagvurulmaktadir,

Japon ig iligkilerinin bu egsiz durumu Japon iggi hareketinin geligmesinde bityilk
bir rol oynamigtir ve iilkenin ekonomik geligmesine kesinlikle bityiik bir fayda sagladigi-
n1 ortaya koymustur. Fakat bunun igin sistemin objektif ve evrensel gecerliligine karar
vermeden énce daha genig ve akilci bir tahmin yapilmalidir, Siiphesiz herhangi bir filke-
nin iggi-ytuetim iligkileri genig bir perspektif icerisinde ele alinrken o iilkenin $zel sos-
val ve kiiltiirel orf, adet, gelenek, gérenck ve diger faktérlerin dikkati nazara alinmast ge-
rekir,

Bununla beraber, Japon endiistrisinin digarda artan faaliyetleri ve ¢ok uluslu gir-
ketlerin izl bityiimesi ile hem Japon ig¢i liderleri ve hem de ybnetimi bir¢ok gii¢ prob-
lemlerle karst kargiya kalabilmektedirler. Gergekte bunu ciddi bir problem olarak géren
sendikalar IMF-JC ve kimya sanayisi ile yeni bir damgma kurulu meydana getirmigler-
dir. Bu kurul, ¢ok uluslu girketlerle bag edebilmek igin bazi Olgiiler olugturmugtur. Bu
kurulun kuruculan ilgili iilkelerin mahalli iggileri arasinda sistematik sendika organizas-
yonu kurmayi iimit eiinektedirier, Kurul bunu Japon hiikiimetinin ve kapsam igerisindeki
firmalarin birligini saglayarak yapmaktadir, Diger taraftan uluslararas: ig standartlarina
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uygun olarak mahalli ig¢ilerin iicret ve ¢caligma sartlarm geligtirmekte, bu iggilerin teknik
editimini geligtirmektedirler, Bundan bagka ICFTU ve IMF gibi uluslararas: drgiitler cok
uluslu girketlerin biiyiimesi ile ortaya ¢ikan problemlerin iistesinden gelebilmek icin 6zel
¢aba sarfetmektedirlert!s,

Japonya'da igletme sendikasi dominant sendika gekli olarak kalmasina rafmen Ja-
pon iggisinin ig iligkileri kavraminda dikkate deger deZigmeler olmaktadir. Japon sendika
iiyesinin ige bakig acist ve firma ile aym kaderi paylagma hissi gittik¢e zayiflamaktadur,
Bugiin ig¢i ve yonetimin berikisi aralarindaki iligkileri daha genig bir tabana yerlegtirme-
ye ¢ahigmakta ve aynmi zamanda sosyal sorumluluk her iki taraf i¢in de gittikge zayifla-
maktadir,
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