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Oz: Cogulcu istihdam iliskileri disiplini, kusurlu ve tam rekabetci
olmayan piyasada galisanlar ve isverenler arasinda bir ¢ikar catismasi
oldugu ve ayrica iscilerin sadece ekonomik bir meta olmadigi ayni
zamanda insan oldugu igin is¢i temsil ve s6z hakki mekanizmalarim
istihdam iligkisine bir denge getirecek temel mekanizmalar olarak ele alir.
Bu ytizden isgileri temsil eden ve iscilere soz hakki saglayan
mekanizmalar ¢ogulcu istihdam iligkisi teorisi igin ¢ok o©nemlidir.
Japonya'da is¢i sendikalarinin orgiitlenme oraninin stirekli diismesiyle
birlikte, sendikasiz isci organizasyonlari, alternatif is¢i sesi ve temsil
mekanizmalari olarak daha ¢ok ilgi gérmeye basladi. Bu makale, ¢ogulcu
istihdam iliskileri yaklasimi altinda Japon kiigiik ve orta 6lgekli firmalarda
sendikal olmayan is¢i organizasyonlarini incelemektedir. Bu yazida veri
analizi yontemi kullanilmis olup, veriler JILPT tarafindan Japonya'daki
sendikal olmayan is¢i orgtitleri hakkinda yiiriitiilen en yeni, genis
aragtirmalardan birinden alinmustir. Bu makale, sonug olarak, Japon
KOBI'lerinde sendikalar disinda alternatif isci organizasyonlarinin
oldugunu ve cogulcu istihdam iligkileri yaklasimi acisindan bu orgtitlerin
uyumlu bir alternatif isci temsili ve s6z hakki saglayan mekanizmalar1
olabilecegini savunmaktadir. Cogunun hala yeterli pazarlik giictine sahip
olmamasina ragmen, 6zellikle hatsugengata tipi is¢i organizasyonlar1 bazi
alanlarda sendikalardan bile daha iyi islev gormekte ve isgi-isveren
arasindaki gii¢c farkin1 dengeleme ve istihdam iliskisine denge getirme
potansiyeline sahiptir. Bu tur is¢i organizasyonlar1 ayni zamanda isgilere
soz hakki giicti saglamaktadir.

Anahtar Sozciikler: Is¢i soz hakki, Japonya kiigiik ve orta diizey isletmeleri,
Cogulcu istihdam iliskileri, Sendikal olmayan isci organizasyonlari, Japonya
istihdam iliskileri.

* Waseda Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisti Doktora 6grencisi, Tokyo, Japonya. E-posta:
cidalkerim@gmail.com, ORCID: 0000-0002-0951-6412; Génderim Tarihi: 2 Ekim 2021; Makale Kabul Tarihi:
30 Ocak 2022

Onerilen Atif: Cidal, A., (2022). Japonya’Daki Kiigiik ve Orta Olgekli isletmelerde Sendikal Olmayan Isci
Organizasyonlari: Cogulcu istihdam {liskisi Teorisi Perspektifinden Bir Degerlendirme, Dogu Asya
Aragtirmalar: Dergisi, 5(9), s.71-89.


mailto:cidalkerim@gmail.com

DAAD Bahar/Spring 2022

Cidal, Japonya’Daki Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerde Sendikal Olmayan Is¢i Organizasyonlar. ..

Non-Union Employee Organizations in Japanese Small To
Medium Companies: An Analysis From The Perspective of
Pluralist Employment Relationship Theory

Abstract: The pluralist employment relationships discipline approaches
employee voice and voice mechanisms as essential mechanisms to bring
balance to an employment relationship since there is a conflict of interest
between employees and employers in the imperfect market, and also since
the workers are not just an economic commodity but human beings,
employee voice mechanisms are crucial to the pluralist ER theory. With
the continuous decline of the organization rate of labor union in Japan,
non-union employee organizations emerges as alternative employee voice
and representation mechanism. This paper examines the non-union
employee organizations in Japanese small to medium firms under the
pluralist employment relations approach. The data analysis method has
been used in this paper, the data has been received from one of the most
recent, wide study conducted by JILPT about non-union employee
organizations in Japan. This paper finally argues that there are alternative
employee organizations in Japanese SMEs other than unions, and in terms
of pluralistic employment relations approach these organizations can be
a compatible alternative employee representation and voice mechanisms.
Since even though most of them still do not have enough bargaining
power the existence of an employee organization itself is meaningful and
hatsugengata type of organization functions even better than unions in
some areas and capable of balancing the power gap and bring balance to
the employment relationship as well as to provide workers with a voice
power.

Key Words: Employee voice, Pluralist employment relations, Japanese SMEs,
Non-union employee organizations, Japanese employment relations.

Giris
Bu makale Japonya’'da kiiciik ve orta olcekli isyerlerindeki

sendika disi is¢i organizasyonlarina teorik olarak cogulcu endiistri
ilisikleri yaklasimu ile inceleyip analiz edecektir.

Isgi sendikalari, isgi emeginin temsili, emegin ¢ikarlarinin
korunmasi ve isgiicti yonetimi iliskilerine yardimci olmak, isletme ici
iletisim vb. denilince akla ilk gelen organizasyonel yapidir. Sendikalar,
bircok akademisyen tarafindan, isveren giictine karst kendilerini
savunmak icin iscilere kolektif bir ses giicti saglayan tek gercek
mekanizma olarak goriildii ve bircogu icin hala dyle gortilmektedir.
Bir¢ok tilkede anayasa ve is kanunu ile korunan sendikalarin, is¢i
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yasamini ve ¢calisma kosullarin iyilestirmek icin orgtitlenme ve toplu
pazarlik giictinii kullandiklar1 ve calisma kosullarini gelistirdikleri
ortadadir. Ancak bu durum, sendikalasma oraninin global olarak
dustigii gercegini ortadan kaldirmaz, ozellikle de kiictik ve orta
olcekli firmalar gibi isletmelerde sendikalasma oram1 daha da
dustiktiir. Japonya orneginde, sendika {tiyeligi, diizenli olmayan
calisanlari, yar1 zamanli vb., kapsamayan bir sendika tipine sahip
belirli bir isletmenin diizenli, ve genel olarak erkek iscileri ve ayni
sektorde olsalar bile genelde sadece bir isletmedeki iscilerle sinirhdir,
tipik bir isyeri sendikaciligi modeli yaygindir. Dolayisiyla sendika
kapsami disinda kalan ¢ok sayida isci bulunmaktadir ve bu iscilerin
btytik cogunlugu kugtik ve orta olgekli isletmelerdeki (KOBI)
calisanlardir.

Japonya Saglik, Calisma ve Refah Bakanliginin 19 Aralik 2019
tarihli Sendikalar Temel Arastirmasina gore, sendikalasma orani
ylizde 16,7 ile rekor diisiik seviyeye geriledi, ancak ertesi yil ytizde
17,1'e yiikseldi’. Bu durumun bir¢ok nedeni vardir, 6rnegin daha
biiyiik sendikalarin diizenli olmayan iscileri kapsayacak herhangi bir
eylemi olmamasi bunun basinda gelmektedir. Ancak asil 6nemli olgu,
sendikalarin 6rgiitlenme oraninin zaman iginde istikrarli bir sekilde
diismesi ve Japon iscilerin biiytik ¢ogunlugunun bir isci sendikasi
tarafindan temsil edilmemesidir. Hideyuki (2007), Japon iscilerinin
cogunlugunun isyerlerinde hic is¢i sendikas1 gormedigini bile iddia
etmektedir.

Bu rakamlar, kiigiik ve orta 6lgekli firmalarin iscilerinin genellikle
sendikalar tarafindan temsil edilmedigini gostermektedir. Bu
durumda sendikasiz isletmelerde isci ve isveren ya da yonetim
arasindaki bilgi asimetrisini ortadan kaldirmak, iscileri temsil etmek
ve iletisime yardimci olmak icin sendikal olmayan isci orgtitleri daha
onemli hale gelmektedir. Bu fenomen yalnizca Japonya'ya 6zgii degil
ayni zamanda kiiresel bir gercekliktir, ve sendika tiyeligindeki diistis
fenomeni, sendikal olmayan isci organizasyonlarina, ¢alisanlar: temsil
eden yeni tip mekanizmalara daha biiytik ilgi gosterilmesine yol
agmustir (Gollan, 2007; Kaufman-Taras, 2010).

Cogulcu Istihdam Iligkisi (Pluralist Employment Relations)
yaklasimi, kusurlu ve tam rekabetci olmayan isgiicii piyasalarinda
etkilesim halinde olan isverenler ve calisanlar arasinda bir g¢ikar

1 https:/ /www.mhlw.go.jp/toukei/itiran/roudou/roushi/kiso/20/d1/01.pdf
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catismasi oldugu gercegini kabul eder. Ustelik bu pazarlik sorununda,
ekonomik bir meta olmayan farkl: calisma saiklerine sahip insan olan
isciler ile isverenler arasinda bir giic dengesizligi vardir. Bu nedenle
cogulcu yaklasim, isciler ve isverenler arasindaki giic boslugunu
dengelemek icin iscilere temsiliyet ve s6z hakki saglayacak
mekanizmalarin gerekliligini ortaya koymaktadir.

Yukaridaki  gerceklerin 1s1§inda, Japonya'daki iscilerin
cogunlugu, isci ve isveren iliskilerini kolaylastiracak, isgilerin
cikarlarin1 savunacak en onde gelen mekanizma olan sendika
tarafindan temsiliyettten yoksundurlar. Fakat sendikal olmayan isci
organizasyonlar1 bu makalenin de iddia ettigi tizere bu konudaki
btiytik  dengesizligi  ortadan  kaldirabilecek  bir  alternatif
sunmaktadirlar.

Bu makale teorik arka planin aciklanmasindan sonra, Japonya'da
is¢i sendikalarinin azalmasinin ana faktorlerini ve mnedenlerini
aciklayacaktir. Daha sonra, Japonya'daki sendikal olmayan isgi
organizasyonlarini literatiir taramasiyla aciklayacaktir. Bir sonraki
bolumde bu konuyla ilgili yapilmis en genis calismalardan birinden
veriler belirtilecektir ve sonug¢ boltiimiinde bu veriler cogulcu istihdam
iliskisi yaklasimu ile analiz edilecektir.

Cogulcu Istihdam Tligkisi Yaklagim1

Budd (2004) ve Budd ve Bhave (2010) istihdam iliskisinin
unsurlarinin (calisanlar, isverenler, devletler, piyasalar ve sozlesmeler)
oldugunu belirtmekte ve arastirmacilarin ve uygulayicilarin bunlari
cok farkli sekillerde kavramsallastirdiklarim1i ve bunun doért temel
modelle sonuclandigini iddia etmektedir; egoist, tekilci (unitarist),
cogulcu (pluralist) ve elestirel (critical) modeller. Bu modellerden
hangisini kullandiklarina bagh olarak bir¢ok disiplin veya bir
arastirmaci, isci ve isveren iligkilerine, iscilerin s6z hakki kavramlarina
bu modelin 6ngordiigu sekilde tanimlama ve kavramlastirmaktadirlar.
Bu durum referans cercevesi olarak adlandirilmaktadir ve referans
cercevesi ilk olarak Alan Fox (1966; 1974) tarafindan popiilerlestirildi
daha sonra Budd (2004) buna; egoist modeli eklemistir®.

Egoist model, kokleri neo-klasik ekonomik teorilestirmeye
dayanan tanidik neoliberal paradigmadir. Bu modele gore isverenler

2 Fox (1966) ilk olarak tekilci ve ¢ogulcu modelleri tanimlamistir, daha sonra (1974) ise buna elestirel
modeli eklemistir.

74



DAAD Bahar/Spring 2022

Cidal, Japonya’Daki Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerde Sendikal Olmayan Is¢i Organizasyonlar. ..

ve calisanlar, tam rekabetci isgilicii piyasalarinda rasyonel olarak
kisisel cikarlarmin pesinden kosan (dolayisiyla “egoist”) olarak
gortltir. Tekilei model, c¢alisanlarin  psikolojik  bir ajan
kavramsallastirmasin1  vurgular ve isverenlerin ve calisanlarin
hedeflerinin her zaman dogru insan kaynaklar: yonetimi politikalar1
sayesinde uyumlu olabilecegi kritik varsaymmini yapar. Cogulcu
model, emegin ekonomik ve psikolojik kavramlastirmalarmi
birlestirirken, ayn1 zamanda emegi ve iscilerin s6z hakkin1 demokratik
bir toplumda bir insan hakki statiistinde goriir ve bunu daha incelikli
bir istihdam iligkisi gatismasi vizyonuyla birlestirir. Spesifik olarak,
cogulcu model, isveren ve calisan ¢ikarlarinin timiiniin degil sadece
bazilarinin uyumlu oldugunu varsayar. Ucretler gibi temel konular
cikar catismasi olarak gortilmektedir. Son olarak, elestirel model,
isveren ve calisan ¢ikarlarinin temelde catistigini ve bu ¢atismanin
istihdam iliskisiyle simirli olmadigini varsayar. Bunun yerine,
istihdam iliskisi, kapitalistlere ve (6rnegin) is¢i smifina son derece
farkli gti¢ seviyeleri bahseden daha genis bir sosyo-politik kurumlar
yelpazesinin sadece bir unsurudur. Elestirel model bu yoniiyle
Marksist bakis agisina yakin bir konumdadir (Budd vd. 2004, Budd-
Bhave 2010).

Cogulcu model, isi ve isci isveren iliskisini, kusurlu ve tam
rekabetci olmayan isgiicii piyasalarinda etkilesim halinde olan
isverenler ve calisanlar arasindaki dogal bir ¢ikar catismasina dayanan
teorik bir perspektiften analiz eder. Isci isveren iliskisi, cikarlari
catisan paydaslar arasinda bir pazarlik sorunu olarak goriilmektedir;
istihdam sonuglari, her bir paydasin pazarlik giictinii belirleyen
ortamin cesitli unsurlarma baghdir. Cogulcu endistri iliskileri
diistince okulu da siklikla dengeleyici bir paradigmay: benimser.
Kusurlu isgiicti piyasalarinda, giicli sirketlerin varlig1 veya isciler
arasindaki umutsuz rekabet, standartlarin altinda istihdam
kosullariyla sonuclanabilir. Bu nedenle, cogulcu endiistriyel iliskilerin
analitik temelleri ayn1 zamanda giiclii bir normatif gtindem yaratir:
istihdam iliskisinde catisan ¢ikarlar arasinda bir denge yaratmak. Bu
nedenle, verimlilik veya tiretkenligin Gtesindeki bireysel, orgiitsel ve
sosyal sonuglar, endiistri iliskileri biliminin 6nemli boyutlaridir.
Cogulcu endiistriyel iliskilerin temel teorik varsayimmlari, (1) istthdam
iliskisinde bir cikar gatismasi oldugu, (2) isgiicli piyasalarmin tam
anlamiyla rekabetci olmadig1 ve (3) calisanlarin sadece metalar veya
tiretim faktorleri degil, insan oldugu ve bu sebeple hakkaniyet ve soz
hakkina oldugudur. (Budd vd. 2004; Budd-Bhave 2010). Holland vd.
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(2019), c¢ogulcu  endustriyel iligskiler  yaklasimi, isgilerin
isverenlerinden bagimsiz olarak farkli ¢cikarlar: oldugunu vurgular; bu
nedenle, is¢i isveren iligkilerinde isgilerin ¢ikarlarini savunabilecekleri
ve so0z hakki sahibi olacaklar1 mekanizmalarin olmasi gerektigini
vurgular.

Iscilerin yonetim surecine katilimi ve temsilleri, is karar alma
stireclerine olan calisan katkilarindan ¢ok daha fazlasini icerir; daha
ziyade, gtinliik calisma kosullar1 tizerinde bireysel kontrol, istihdam
politikalarina iliskin isyeri danismanlig1 ve ticretlendirme konusunda
toplu pazarlik, calisan katiliminin bir parcasidir. Bu nedenle, iscilerin
yonetim sureci siirecine katilimi cabalari, bireylerin psikolojik ve
ekonomik refahmi, bir toplulugun ailelerinin fiziksel ve duygusal
sagligini ve bir tilkenin demokrasisinin kalitesini sekillendirmek igin
rekabet giictiniin ve karliligin ¢ok 6tesine ulasir. Cogulcu endiistriyel
iliskiler modeli ayn1 zamanda isverenlerin piyasa kusurlar1 nedeniyle
bireysel calisanlardan daha fazla pazarlik giictine sahip oldugunu
varsaymaktadir, bu nedenle egoist modelden farkli olarak rekabetci
piyasalar istismarci isverenler {izerinde bir kontrol islevi gormez
(Budd-Zagelmeyer, 2010). Sonug olarak bu yaklasim isci ve isveren
iliskilerinde, onemli ¢ikar catismalarmin bulundugunu fakat bu ¢ikar
catismalarmin dengelenebilecegini de varsayar (Kaufman, 2015).

Bir sonraki boliimde Japonya'da sendikal yapilasmanin durumu,
sendikalarin ve sendikalasmanin neden hemen hemen her yil diizenli
olarak gerilemekte oldugu ve bu durumun neden kiiciik ve orta
diizeydeki isyerlerinde daha fazla oldugu 6zetlenecektir.

Japonya'da Sendika ve Sendikalasmanin Gerilemesi

Japonya'da sendikalasma orani, 1949'da %55,8 ile zirveye ulastig1
glinden bu yana stirekli olarak diismektedir. Saglik, Calisma ve Refah
Bakanlig1 tarafindan yaymlanan “Isci Sendikalari Anketi’ne gore,
Japonya'da 30 Haziran 2014 itibariyla 53.528 birim is¢i sendikasi
bulunmaktadir. Tahmini sendikalasma orami1 %17,5 olup, toplam
istihdam edilen 56,17 milyon iscinin yaklasik 9,849 milyonu bir
sendikaya tyedir. 2003 yilinda %20 civarinda olan sendika tiyeligi,
2014 yiinda %17,5'e gerilemistir, 2020 yilinda ise 17.1 olarak
saptanmustir. Japonya'da ki geleneksel isyeri sendikalari birligi,
Japonya genelinde diizenli olmayan iscileri orgiitlemek ve
sendikalastirmak icin bazi1 kampanyalara girismesine ragmen, kismi
zamanli ¢alisanlar arasinda sendika tiyelik orani sadece %6,5'tir.

76



DAAD Bahar/Spring 2022

Cidal, Japonya’Daki Kiigiik ve Orta Olgekli Isletmelerde Sendikal Olmayan Is¢i Organizasyonlar. ..

Surekli olarak diistis yasanan sendikalasma konusunda
akademisyenler arasinda farkli teoriler ve goriisler vardir. Ormegin;
hizmet sektoriintin biiytimesi gibi sanayideki yapisal degisiklikler,
diizenli olmayan iscilerin ve kadin iscilerin artmasi gibi isgticti
piyasasindaki degisiklikler, firma olceginin degismesi ve emek
bilincinin degismesi gibi farkl: faktorler 6ne ¢ikarilip tartisiimaktadir.

Morishima (1999) isci sendikalarinin Ikinci Diinya Savasi
sonrasinda Japonya'da endiistri ve istihdam iliskileri igin kritik bir rol
oynadigmi, ancak simdi kiiresellesmeyle birlikte bircok degisimin
oldugunu soyler ve sendikanin artik yetersiz kaldigmni iddia eder.
Morishima buna bir ¢6ziim Onerisi olarak bireysel isci-isveren
uyusmazliginin da isci orgiitlerine entegrasyonu veya isci ve isveren
arasindaki iliskileri diizenlemek icin yeni bir mekanizma yaratmak
oldugunu belirtir. Japonya'daki is¢i sendikalar1 gorece daha esnek bir
yapidadir, ornegin ABD'deki sendikalardan daha fazla sey igin
pazarlik yapabilirler ve Japonya'da sendika kurmak daha kolaydir.
Ancak paradoksal olarak sendika kurmak kolay olsa da sendikalasma
orani diizenli olarak diismektedir.

Aragtirmacilar tarafindan tartisilan baslhica faktorlerden biri,
mevcut  sendikalarin  sendikasiz  iscileri  orgiitleyip  ve
sendikalagtirarak daha fazla sendika olusturma konusundaki
isteksizligi ve eylemsizligidir. Freeman ve Rebick (1989), Japonya'daki
mevcut sendikalarin yeni sendikalar olusturamadigini ve bu nedenle
sendika oranmin distugiinti savunmaktadirlar. Ayrica, ilk petrol
krizinde Japonya'da isverenlerin sendikalara kars1 bir muhalif durus
sergilemeye basladigini savunmaktadirlar. Ancak Tsuru (1997, 2002),
Japonya'daki isverenlerin ABD"de oldugu gibi sendikalara diismanca
bir yaklasimda olmadigimi savunur, ancak yine de yeni sendikalarin
ortaya g¢ikmadigini belirtir. Isyeri sendikalarinin diger isletmelerde
yeni sendikalar yaratma diirttistine sahip olmadigm ¢tinkii isyeri
sendikas1 olan isyerlerinde diizenli iscinin otomatik olarak sendika
tiyesi oldugunu soyler. Japonya'daki sendika tiyelerinin ¢ogu, zaten
sendikali olan bir firmada ise basladiktan sonra sendika {iyesi
olmaktadirlar. Ona gore sendikalasma oranlarmin diismesindeki
temel sorun, isgiictine yeni katilan ¢alisanlarin sendikalarin ticret artist
konusunda etkisiz olduklarina inandiklari icin sendikalara katilmaya
isteksiz olmalaridir.

Kigctik ve orta diizeydeki isyerlerinde daha az sendikalasma
orani hakkinda, Tanuma (1978), Oki-Toshikazu (1978) ve Shirai (1973)
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gibi akademisyenler, Japon kapitalizminin ikili = yapisim
suclamaktadirlar. Basta taseronluk ve Keiretsu sistemleri olmak iizere
Japonya'daki ekonomik yap1 nedeniyle biuiytik firmalar kugtik
firmalar1 ve onlarin calisanlarmmi somiirmektedir. Bu durum oyle
siradanlasmustir ki biiytik firma calisanlar1 bile kugtik firmalarin
calisanlarini kendileri kadar esit gérmezler, bu nedenle isciler arasinda
dayanisma ve birlik eksikligi vardur.

Shirai (1973) 1962'den itibaren kiiciik ve orta diizeydeki
isyerlerinde sendika ve sendika tiyelerinin azalmaya basladigini iddia
etmektedir. Dolayisiyla kiigiik ve orta ¢lcekli firmalarda sendikalasma
oraninin petrol sokundan once diismeye basladig1 goriilmektedir.
Ayrica Oki-Toshikazu (1978) petrol krizinin ardindan Japon
kapitalizmi ve ekonomisinin uluslararasi1 pazara daha fazla bagiml
hale gelmeye basladigini, Japon sirketlerinin, ¢zellikle de kiiciik ve
orta dtizeydekilerin karlarmin azaldigin1 belirtmektedirler. Bu
donemde biiytik firmalarin tiretimi ytizde 19,3 azalirken, kiigiik ve
orta diizeydekilerin tiretimi ytizde 25.4 oraninda azalma gostermistir
ve ustelik bu isyerlerinin toparlanmalar1 biiytiik sirketlere oranla daha
zor oldugunu iddia ederler. Bu veriler, kiiglik ve orta diizeydeki
isyerlerinin endtistriyel iligkilerinin, is¢i ve isveren iliskisi gibi,
ekonomik kosullara karsi daha savunmasiz oldugunu gostermektedir.
Ayrica iflas korkusu kiigtik ve orta 6lgekli sirketler icin her zaman
mevcut bir tehdittir. Tim bu yapisal faktorler nihayetinde kiiciik ve
orta dtizeydeki isyerlerindeki sendikalasmanin oniinde engel
olusturmaktadar.

Fakat bu duruma ragmen sendika olmayan kiiciik ve orta
diizeydeki isyerlerinde is¢i ve isveren arasindaki iliskileri diizenleme,
iscileri temsil etme, yonetim surecine katilma gibi bircok islev goren
sendikal olmayan is¢i organizasyonlar1 ortaya cekmistir. Bu tur
sendikal olmayan is¢i organizasyonlar:t 1990larin basindan itibaren
Japonya'da da arastirmacilar tarafindan ele alinmis fakat yine de bu
konuda ¢ok fazla bir calisma yapilmamustir. Bir sonraki bolumde
Japonya“da bu konuda yapilan calismalar 6zetlenecektir.

Sendikal olmayan isci organizasyonlar1 ve yeni mekanizmalar

Japonya'daki kiictik ve orta 6lgekli isyerlerinde sendikal olmayan
is¢i organizasyonlar1 tizerinde ¢ok az ¢alismanin yapildig: bir alandar.
Bu durum bircok Japon akademisyen tarafindan da belirtilip
elestirilmektedir. Inami (2008) 1950-75 yillar1 arasinda kiictik ve orta
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diizeydeki isyerlerindeki isgilerin temsili ve isci orgtitleri ile ilgili
calismalarin daha ¢ok yabanci iilkelerdeki uygulamalar ve onlarn
elestirileri ile ilgili oldugunu belirtmektedir. Saruta (1996) Japonya“da
kiicik ve orta diizeydeki isyerleri tizerine daha az c¢alisma
yapilmasmin nedeninin, bu isyerlerinin sorunlarinin, 6nemli bir
problem olarak konumunu veya algisini kaybetmesinden
kaynaklandigini iddia eder. Ayrica, 1950'lerden beri kiiciik ve orta
diizeydeki isyerleri tizerine yapilan calismalarin gogunlukla biiytiik ve
kiiciik ve orta olgekli sirketler arasindaki iicret farki hakkindaki
tartismalara odaklandigim belirtir.

Aoki (1997) Ikinci Diinya Savasi'ndan sonra kiigiikk ve orta
diizeydeki isyerlerindeki isgi-isveren iliskilerinin orgiitlenmemis
alanlar arasinda oldugunu, yetersiz arastirmalar nedeniyle sendikasiz
firmalarin iscgi-isveren iliskileri ve isyeri ici iletisimi {izerinde
arastirmacilar arasinda da bir uzlasma olmadigini belirtir. Bu durum,
aslinda, Japonya'da kiiciik ve orta diizeydeki isyerlerinde sendikasiz
emegin cok uzun bir suredir beri var oldugunu gosteren nemli bir
argiimandir.

Bu makalenin ana konusu olan Japon kiigiik ve orta diizeyde
isyerlerindeki sendikal olmayan is¢i organizasyonlar1 hakkinda yazan
ilk akademisyen Koike Kazuo*dur (1977; 1981). Koike (1981) Tokyo'da
yedi tane kiictik ve orta diizey isyerini inceler ve {ictinde sendikal
olmayan is¢i organizasyonunun oldugunu belirtir. Bu orgtitlere hem
yoneticiler (isverenler) hem de isciler tiyedir, ticretler ve verimlilik
politikalar1 gibi diger ¢calisma kosullar1 hakkinda gortis alisverisinde
bulunmaktadirlar. Koike onlara fiili isci sendikalar1 olarak terciime
edilebilecek “jijitsujou rodo kumiai” adini verir. Ctinkii bu orgtitler de
sendikalar gibi iscileri temsil etmekte ve isveren ile calisma kosullar1
gibi bircok konuda pazarlik etmekteydiler.

Ancak Nakamura (1988) bu sendikal olmayan organizasyonlarin,
fiili is¢i sendikas1t oldugu konusunda Koike ile ayni fikirde degildir.
Her seyden once Koike, kiigiik ve orta diizey isyerlerindeki hem
sendikalarin hem de sendikal olmayan isci organizasyonlarinin isyeri
disindan tiyeleri olmadigmi varsayar, ancak Nakamura, sendikalarin
bir organ olarak genellikle bolgesel veya st sendika
federasyonlarindan yardim aldiklarmni, bu nedenle ikisinin aymni
olmadiklarmi savunur. Ikinci olarak, Nakamura, Koike'yi bu iki
organizasyonu pazarlik giiclerini ve sonuglarini karsilastirmadan
sadece olusumlarina odaklanarak karsilastirma yaptig: icin elestirir,
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bu nedenle Nakamura sendikali isyerlerindeki isten ¢ikarma oranlar1
ve sendikal olmayan isci organizasyonlarmin oldugu isyerlerindeki
isten ¢ikarma oranlarmi karsilastirir ve sendikal olmayan
organizasyonlarin kapasitelerinin sinirlar1 oldugunu ve bir sendika
olarak degerlendirilemeyecegini iddia eder.

Ote yandan Tsuru (2002), Nakamura'nin verilerinin sendikalarmn
sadece %5,4'tnti kapsadigini, dolayisityla bunun adil bir karsilastirma
olmadigimi savunup Nakamura'yi elestirir. Tsuru, Japonya da
sendikal olmayan is¢i organizasyonlarina ve iscileri temsil eden her
turlt yeni mekanizmaya olumlu yaklasan akademisyenlerin basinda
gelir. Hatta sendikal olmayan is¢i oOrgiitlerinin kanunla
yasallastirilmasini da savunur. ilk olarak, cogunluk temsil sisteminin
(Majority Representation System) secim surecinin yasayla daha
belirginlesmesini savunur. Ayrica, iscileri temsil etmek icin
sendikalardan farkli bir organ olarak, sendika dis1 yeni bir mekanizma
olusturma adimna temel olarak, sendikal is¢i orgtitlerinin kanunla
yasallastirilmasini savunur. Kazuka (2001) ve Nishitani (1989) de ayn1
sekilde is¢i temsil sisteminin yasallastirilmasini desteklemektedir.

Tsuru (2002), ayrica sendikal olmayan isci organizasyonlarinin
isgticti verimliligi ve isten ¢ikarilma oramni {izerindeki etkisini analiz
etmekte ve galismasi sonucunda ne is¢i sendikasinin ne de isci
orgiitiintin isten ¢ikarilma tizerinde bir etkisi olmadigini ama , hem
is¢i sendikasi hem de isci orgtitlerinin verimliligi artirma etkisine
sahip oldugunu iddia eder. Morishima ve Tsuru (1999) Freeman ve
Medoff un “voice and exit” s6z hakki veya ¢ikis teorisi baglaminda
sendikal olmayan isci temsil mekanizmalarini niceliksel, ampirik bir
calisma ile degerlendirip bu tur sendikal olmayan organizasyonlarin
ve mekanizmalarin iscilerin s6z hakkini giiclendirdigini ortaya
koymaktadirlar.

Ote yandan, Tomita (1993), sendikal olmayan isci
organizasyonlarmin ve sendikalarin miizakere giicti ve isgiicli
durumunu karsilastirmak icin yeterli calisma ve veri olmadigini, daha
fazla calismaya ihtiya¢ oldugunu savunmaktadir. Ayrica sendikal
olmayan is¢i organizasyonlarinin etkinligi ve islevi, bu orgttlerin
olgekleri, biiytikliikleri ve tiirlerine bagli oldugunu belirtir.
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Sendikal olmayan isc¢i organizasyonlarinin tiirleri

Sendikal olmayan isci organizasyonlarinin adi isyerine gore
degisir, 6rnegin: jugyoinkai veya shainkai (is¢i dernegi), shinbokukai
(calisan dayanisma grubu), shain kurabu (calisan kuliibii) vb. Fakat
akademisyenler onlar1 cogunlukla islevleri acisindan smiflandirir, ve
genel olarak sendika ile karsilastirirlar. Yukarida da belirtildigi gibi,
Koike bunlar1 ilk 6nce “club” veya “Jagyoin shinbokukai” (galisan
dayamisma grubu) ve islevleri acisindan ise fiili isci sendikas1 olarak
adlandirdz.

Fakat tizerinde en ¢ok durulanlar Hatsugengata rodo soshiki
denilen ingilizceye voice type labor organizations olarak cevrilen
isgilere soz hakki saglayan isci organizasyonlaridir. Bu makale de bu
organizasyonlar Japonya isimleri ile belirtilecektir... Inami (2008),
sendikal olmayan is¢i organizasyonlarmin arastirmacilar tarafindan
farkli bir stniflandirmasimin su sekilde yapildigin belirtir; hokangata
(tamamlayicr tip), heizongata (birlikte yasama tipi), daitaigata (ikame
tip). Bu smiflandirmayi, isci orgiitlerinin islevlerini hem sendikayla
hem de bunlarin birbirleriyle olan iliskilerini karsilastirarak yapar.
Eger bir isci orgiiti sendikaya yardimci olabilir ve etkinligini
artirabilirse, hokankata (tamamlayicr) tipidir, ikisi de bagimsiz olarak
bir arada yasiyor ve iscileri temsil ediyorsa, heizongata (birlikte
yasama) tipidir, ancak is¢i orgtitii, sendikaya ihtiya¢ duyulmayan bir
atmosfer yaratacaksa, o zaman zaten sendikanin yerini alir ve
daitaigata (ikame) tiirii olur.

Bunlarin arasinda en 6nemli olan1 yukarida da belirtildigi gibi
hatsugengta tipi is¢i organizasyonudur. Bu organizasyon, isveren ile
ticret revizyonu, calisma saatleri, tatiller ve refah gibi calisma
kosullarmin, calisanlar igin sikdyet faaliyetinin, isveren tarafi ile
tiretim planlarmin ve yonetim politikalarinin tartisiimasina yonelik
faaliyetler ytrtittur. Bir diger yaygimn tip ise shinbokugata (calisan
dayanisma grubu) tipi is¢i organizasyonudur. Shinbokugata tipinin
farki, calisma kosullarini, yonetimle ilgili sorunlar: isveren tarafi ile
tartismamalaridir, cogunlukla sadece isciler veya isciler ve yoneticiler
arasinda iletisimi gelistirmek ve is¢i arkadashigini amaglayan gayri
resmi toplantilar yapip isyeri dayanismasinmi artirmak amacimdadir
(Sato, 1994; Tsuru, 2002; Taguchi-Umezaki 2011).

Bir sonraki boltimde sendikal olmayan is¢i organizasyonlar:
hakkinda JILPT (Japan Institute for Labour Policy and Training)
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tarafindan yapilan en geniz arastirmalardan birinden veriler
belirtilecektir. JILPT, Japonya Saglik, Calisma ve Refah Bakanligi'nin
denetiminde olan ve 2003 yilinda kurulan bagimsiz bir idari
kurumdur. Bu enstitii, Japon is giictiniin {iyeleri icin ¢alisma kosullar:
ve giivenligi ile ilgilenmekte olup ayrica arastirmacilara veri saglamak
amaciyla da ¢ok genis konularda biiytik capta anketler ve galismalar
ytrttmektedir.

Veriler

Bu makalenin verileri JILPT (Japan Institute for Labour Policy
and Training) tarafindan 2007 yilinda yayimlanan “Kiiciik ve Orta
Olcekli Isletmelerde Is giicti Yonetimi Iletisimi ve Calisma Kosullarinin
Belirlenmesi” (F/MEEICEU 2973 3 2 =7 — 3 v LR MIRE)
isimli calismadan alinmustir.

Bu arastirmanin amaci, kiiciik ve orta olgekli firmalarda isgi
isveren iletisimi ve calisma kosullarinin kararlastirilmas: gibi
durumlarin gercek durumunu agikliga kavusturarak, bu konuda
yapilan tartismalara gerekli ve gercek veri saglamaktir. Bu ¢alismada
kullanilan yontem, 1.000'den az tam zamanl c¢alisan olan sirketlere
posta yoluyla gergeklestirilen anket sistemidir. Anketi yanitlama
donemi 12 Temmuz 2006 ile 11 Eyliil 2006 tarihleri arasinda olup
yaklasik 12.000 civarinda firmaya anket gonderilmis ve gecerli cevap
sayis1 2.440 ve toplama oran1 %20,3 olarak belirtilmistir.

Bu calismaya gore sendikal olmayan isci organizasyonu olan
isyeri orami %49.1 olarak saptanmustir. Sendikal olmayan isci
organizasyonlarinin  faaliyet igeriklerine bakildiginda, ankete
katilanlarin  %83,0'ti “rekreasyon gibi dayamisma faaliyetleri”,
ardindan %61,2'si ~ “taziye, kredi gibi karsiikli yardimlasma
faaliyetleri”, 9%22.8’si “licret revizyonu, calisma saatleri ve sosyal
yardim gibi calisma kosullarinin yonetim tarafi ile goriisiilmesine
yonelik faaliyetler”, %16,0'si "is¢i sikayetlerini isleme faaliyetleri"
ve %10,2'si ise "tiretim planlarini ve yonetim politikalarin isveren
tarafiyla tartismaya yonelik faaliyetler" seklinde siralanmaktadir.
Sirket ne kadar buiyiikse “licret revizyonu, ¢alisma saatleri ve refah
gibi calisma kosullarini yonetimle tartismaya yonelik faaliyetler”
diyen katilimcilarin ytizdesi o kadar ytiksek olarak saptanmuistir.

Sendikal olmayan isci organizasyonlarinin tipi acisindan
bakildiginda; sendikasi olmayan isyerlerinin yaklasik dortte biri
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hatsugengata tipi is¢i organizasyonuna sahiptir. 30'dan az isgisi olan
firmalarda bu oran %8.7, 30-100 is¢i arasinda %13,1, 100'den fazla isgisi
olan firmalarda ise %11,3'tiir.

Bu ¢alisma, ayni zamanda kiictik ve orta diizey isyerlerindeki isci
temsil mekanizmalarinin islevini de incelemektedir. Ilk olarak, isci
temsil mekanizmalari, isci sendikalarinin ve sendikal olmayan isci
organizasyonlarinin varligina ve isci orgtitlerinin 6zelliklerine gore
asagidaki dort ttre ayrilmustir. flk olarak isci sendikasi (%14,9)
oranindadir. ikinci olarak; dostluk faaliyetleri, taziye ve kredi gibi
yardimlasma faaliyetleri ve calisan sikayet faaliyetleri yturtiten
shinbokugata tipi isci organizasyonu tiirii (%32,3). Ugiincti tip, ticret
revizyonu, calisma saatleri, tatiller, refah gibi calisma kosullari,
tretim planlar1 ve yonetim politikalarini isveren tarafi ile mtizakere
eden hatsugengata is¢i organizasyonu ttirti (%8,8). Ve son olarak,
sendikasiz ve herhangi baska bir isci orgiitii olmayan “orgtitsiiz tip”
(%44,1) oraninda belirtilmistir.

Bu dort isci organizasyonunun islevleri acisindan bakildiginda,
ilk olarak is¢i ve isveren arasindaki bilgi aktarim islevi agisindan,
niceliksel bir bakis agisiyla (bilgi miktar1), tim gostergelerde
hatsugengata isci organizasyonu, sendika ve shinbokugata tipi isci
organizasyonu ve Orgiitsiz tip seklinde siralanmaktadir.
Hatsugengata tipi is¢i organizasyonunda, sendikaya gore genel
calisanlara iletilen bilgi miktar1 daha fazladir. Ek olarak, niteliksel bir
bakis agisiyla, hatsugengata calisan orgiit tipi cok cesitli yonetisim
bilgileri tizerinde dururken, isci sendikasi esas olarak yonetim
politikasi, satislar ve karlar tizerinde durur.

Ikincisi, iscilerin gorislerini toplama islevinin stattistine iliskin
olarak, hem temel ticret revizyonunda hem de gotirt ticret
revizyonunda aym Ozellikler gortilmektedir ve nicel agidan
sendikanin islevi en yiiksek olup, bunu hatsugengata tiirti isci
organizasyonu izlemektedir. Daha sonra shinbokugata tipi isci
organizasyonu ve orgiitstiz firmalar gelir. Ayrica, is¢i goriislerinin
toplanmasi icin kullanilan yontemler, isci temsil mekanizmasinin
turtine gore farklilik gostermekte olup, sendika tiirti dogal olarak
“sendika toplantilar1” ve “isci-yonetim konseyi rgtitleriyle toplantilar”
yontemlerini kullanir. Hatsugengata tiirti, “calisan orgiitleriyle
toplantilar”, “yoneticilerle toplantilar”, “is toplantilar1 ve ¢alisanlarla
personel gortismeleri” gibi yontemler izlemektedir ve birden g¢ok
yoldan calisanlarin goriisleri toplanmaktadir. Shinbokugata tipi isci
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organizasyonu durumunda ise 'yoOneticilerle gortisme" ya da bu
konuda bir islev yapilmamaktadir. Ornegin; isyeri igerisindeki iletigim
performansi agisindan, tiim firmalar i¢in ortalama puan 2.83 puandir.
Sendikal olmayan isci organizasyonu olan firmalarmin hatsugengata
tipinde 2,96 olup diger tiplere gore karakteristik olarak daha ytiksektir.
Daha sonra, istthdam ve performans agisindan iki nokta alinip:
personel/isci yonetim sisteminin giris durumu ve istihdam endeksi
(gontllt emekli olan galisan sayisi, diizenli galisanlarin ortalama
hizmet stiresi ve {icretlerdeki artis) konusunda ise; nicel olarak
personel ve isgiicli yonetim sistemi tanitim endeksine bakildiginda,
genel ortalama 4,73 puan olup, sendika bu alanda 6,48 puan ile en
yiiksek seviyededir. Sendikay1 5.79 puan ile hatsugengata isci
organizasyonu takip etmektedir. Ugtincii sirada shinbokugata isci
organizasyonu 4,89 puan gelir, ve orgiitstiz firmalarda ise bu puan
3,82 ile en diisiiktiir.

Goturtt  (bonus)  6deme  revizyonu  swrasinda,  isci
organizasyonlarinin is¢ilerin goruslerini nasil topladig1 konusunda ise
nicel bir bakis acis1 olan prosediir uygulama endeksine gore, ankete
katilan ttim sirketler icin ortalama 0,59 puan gostermektedir. Isci
organizasyonlarmin tiirtine gore sendika 1,14 puan ile en yiiksek,
ardindan 0,99 puan ile hatsugengata isci organizasyonu gelmektedir.
Ote yandan, shinbokugata is¢i organizasyonu 0,56 puan,
orguitlenmemis tip 0,39 puan ile en diistiktiir.

Sonug¢

Morishima ve Tsuru (1999), soz hakki ve ¢ikis teorik arka plan
dogrultusunda veri analizi yontemini kullanarak, sendikal olmayan
is¢i temsil sistemlerinin de isten ayrilma oranini azalttigini, isginin s6z
hakkini artirdigini ve isten ¢ikist azalttigini ortaya koydular.

Ancak, bu makalede kullanilan veriler, gogulcu istthdam iliskisi
yaklasimina dayali olarak analiz edilecektir. Budd'mn (2004) belirttigi
gibi, is¢inin s6z hakkinin ve temsilinin olmasi isyerindeki verimliligi
stirekli olarak artirmasi gerekmez; isginin sz hakki, bir ¢alisanin isyeri
yonetim surecine ve alinan kararlara anlamli girdiler saglayabildigi bir
yetenektir. Dolayistyla s6z hakki, calisanlarin ne olursa olsun ulasmasi
gereken bir insan hakki gibidir. Sendikalar bu ytizden isgilere s6z
hakki saglayan degerli mekanizmalardir ancak veriler sendikalarin
orguitlenme oraninin ¢ok diisiik oldugunu gostermektedir 6zellikle de
kiictiik ve orta 6lcekli isletmelerde.
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Oncelikle yukarida verilen veriye goére, sendikal olmayan isci
organizasyonlar1 kiictik ve orta olgekli isyerlerin de oldukca yaygin
olarak bulunmaktadir. Bu durum sendika olmayan kiiciik isyerlerinde
bile iscilerin bir sekilde orgiitlenmeyi basarabildiklerini veya en
azindan bir sekilde bir araya gelme ihtiyac1 duyduklarini gosterir. Bu,
cogulcu istihdam iliskisi yaklasimina gore 6ngoriilen bir durumdur.

Sendikal olmayan is¢i organizasyonlarimin tiirlerine gore
degerlendirmede, hatsugengata tipi isci organizasyonlar: isgilere s6z
hakki tanima agisindan shinbokugata tipi organizasyonundan agikca
daha etkilidir. Hging bir sekilde veriler gosteriyor ki, hatsugengata tipi
is¢i organizasyonlari, isyeri icerisinde bilgi iletim islevi ve dolayisiyla
isyeri ici iletisim, isci gortisintiin toplanmasi icin cesitli yontemlerin
kullanilmas: gibi bircok islev goz ontinde bulunduruldugunda
sendikalardan ¢ok daha basarili bir performans gostermektedir.
Ayrica calisanlarin performanslari, fikir toplama islevi ve ikramiye
ddemeleri acisindan da etkili olduklar1 saptanmustur.

Sendikalarin daha etkin oldugu alanlarda hatsugengata tipi
organizasyonlarin basari orami hala sendikaya cok yakin bir
durumdadir. Bu ytizden ¢ogulcu istihdam iliskisi yaklasimina gore
sendikal olmayan is¢i organizasyonlar: arasinda, hatsugengata tipi
onemli bir performans sergilemekte ve shinbokugata tipi
organizasyonlardan daha iyi bir alternatif olusturabilecek
durumdadar.

Shinbokugata tipi is¢i organizasyonlari, sendikal: sirketlerde de
bulunabilen en yaygmn tip olmasma ragmen, veriler, bu tip isci
organizasyonlariin temel amacimin, iscileri yonetime karsi temsil
etmek ve galisma kosullarinit miizakere etmek degil, daha cok isyeri
icerisindeki dostluk ve uyumu pekistirmek oldugunu gostermektedir.
Ayrica isyeri icindeki, dolayisiyla isveren ve isciler arasindaki iletisimi
daha verimli hale getirme islevini de gostermektedir. Bu tiir isci
organizasyonlar1 yonetim tarafindan da tercih edilmektedir, ¢tinkii
yonetimin amacina paralel olarak firmanmn verimliligini artirma
potansiyeline sahiptir. Cogulcu istihdam iliskisi yaklasimi agisindan
degerlendirildiginde iscilere tam olarak yeterli olgtide soz hakki
tantyamamasi ve pazarlik giictiniin diisiik olmasina ragmen yine de
iscilerin bir araya gelip bir organizasyon kurabilme durumu bile bu
tip organizasyonlarin yine de iscilerin bir araya gelme gibi bir
ihtiyacina hizmet etmeleri ve iscilerin isveren tarafina karsi bir birlik
olusturma bilinci yaratma gibi bir potansiyele sahip oldugu
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soylenilebilir. Bu durum bile isci isveren iligskisindeki gti¢ ve pazarlik
farkini az da olsa kapatabilir.

Sonug olarak, Sendikal olmayan is¢i organizasyonlar: kiiciik ve
orta olcekli isyerlerindeki Japon isgilerin informal bir sekilde bile olsa
kolektif bir grup olusturduklarim1 gostermektedir. Her ne kadar
isveren veya yonetim tarafindan bu organizasyonlara katilim olsa bile,
bu durum iscilerin kolektif bir inisiyatif olusturduklar1 gercegini
degistirmez. Bu sebeple isci ve isveren arasindaki giic ayrimini
dengeleme ve iscilere s6z hakki saglayabilme potansiyeline sahiptirler.

Yukarida, teori boliimiinde, belirtildigi gibi cogulcu endiistriyel
iliskiler yaklasimi, iscilerin isverenlerinden bagimsiz olarak farkh
cikarlar1 oldugunu vurgular; bu nedenle, isci isveren iliskilerinde
iscilerin cikarlarimi savunabilecekleri ve svz hakki sahibi olacaklari
mekanizmalarin olmasi gerektigini vurgular. Bu durum goz éntinde
tutularak bu makale, Japonya endiistri iliskilerinde sendikal olmayan
is¢i organizasyonlarin, cogulcu istihdam iliskisi yaklasimi acisindan
degerlendirildiginde, isci ve isveren arasindaki ¢ikar catismasim
dengeleyebilecek, iscilere s6z hakki saglayacak, sendikaya alternatif
cok onemli bir isci temsil ve s6z hakki mekanizmalar1 oldugunu ve
Japonya’da sendikalasma oraninin giderek diuistiigti bir ortamda
ihtidam iligkileri, is¢i isveren iliskileri agisindan ¢ok daha énemli rol
alacaklarimi savunmaktadr.
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