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Oz: Bu calismanin amaci, endistri iliskileri teorisi ve uygulamas
baglaminda birbirinin tezadi olan iki stratejinin dinamiklerini ve ortaya
ctkardigl sonuglart (ve sorunlart) analiz etmektir. Bu amacla yapilan
incelemede, Oncelikle, paydaslk iliskilerinin nasil gelistirildigi, s6ylem
diizeyinde isciler ve sendikalar icin ne tir vaatler icerdigi ve gercekte
ne gibi sonuglar ortaya c¢ikardigi saptanmaktadir. Daha sonra
Orglitlenme  stratejisine nicin ihtiya¢ duyuldugu ve ne tir teorik
temeller tzerinde insa edildigi tartislmakta ve ortaya cikardigt
sonuclar irdelenmektedir. Calismanin sonunda iki temel c¢ikarimda
bulunulmaktadir. Birincisi, paydashk iliskilerinin sendikalar icin bir
yeniden canlanma stratejisi olmasinin 6niinde ciddi teorik ve pratik
zorluklar  bulunmaktadir, hatta paydashk iliskileri sendikalarin
zayiflamasina neden olmaktadir. Ikincisi, orglitlenme  modeli,
sendikalarin elindeki en 6nemli strateji tercihi olmasina ve oldukea
glicli teorik temellere dayanmasina ragmen, gerek teoriye uygun
olarak uygulanamamasindan  gerekse bazt ilave = stratejiletle
desteklenememesinden beklenen hedeflerin uzaginda kalmis gibi
gorinmektedir.

Anahtar Kelimeler: Paydaslik, Orgiitlenme, Sendikalarin Yeniden
Canlanmast.

Two Rival Strategies for Union Revitalisation: Partnership
Versus Organising

Abstract: The objective of this study is to analyse the dynamics and
outcomes of partnership and organising, which are two contradictory
trade union strategies in the context of industrial relations theory and
practice. For this purpose, in the first place, issues like how the
partnership relations are developed, the content of the promises for
unions and workers which have been made during this period in the
discourse, and the outcomes of partnership relations in reality have
been determined in this study. In the next step, the reasons, which
make the disquisition of organizing strategies essential, its theoretical
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foundations and consequences have been discussed and examined.

As a conclusion, two main inferences have been drawn. The first

inference is that, there are huge theoretical and practical obstacles in

partnership strategy’s way to be a union revitalisation strategy.

Moreover, partnership relations cause to weaken trade unions. The

second inference is that, although organising model has still been the

strongest strategy in the hand of trade unions and it has been
constructed on robust theoretical bases, it seems that the strategy has

not been applied successfully enough to provide union revitalisation.

It is assumed that the reasons of this phenomenon are the lack of

implementation of the strategy as envisaged in the theory and being

not supported sufficiently by some other union strategies.

Keywords: Partnership, Organising, Union Revitalisation.

Giris

1980’lerden bu yana sendikal yogunlukta yasanan disus, sendikalarin bugiinii ve
gelecegi tizerinde 6nemli tartigmalar yapilmasina yol agmaktadir. Bu baglamda,
sendikalarin hayatta kalma miicadelesi verdikleri iddia edilmekte ve bu gelisme
yapisal faktorlerle agiklanmaktadir. Bu tip iddialar, genellikle; post-Fordizm, sanayi
Otesi toplum, teknolojik gelismeler, uluslararasi rekabet, hizmetler sektord, post-
modernizm, esneklik ve insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin yayginlasmasi
gibi birtakim séylemletle giiclendirilmektedir. Yuzeysel bakildiginda oldukea ikna
edici gbrinen bu soylemler stphesiz hermenitif bir yeniden gbzden gecirmeye
muhtactir. Zira ifade edilen gdstergelerin hem birbirleri ile hem de kendi iclerinde
oldukea celiskili manzaralar sunduklart iyi bilinmektedir (Kelly, 1998). Bu calisma
temelde boyle bir ama¢ glitmemekle birlikte ister istemez bahsi gecen yorumlarin
yeniden yorumlanmasina katki saglama potansiyeline sahiptir. Zira sendikalar icin
Onerilen paydashk stratejisi bu tartismalarin tam merkezinde yer almaktadir.
Paydaslik, bu baglamda, sendikalarin alternatif stratejilerin arasindan segebilecegi
bir strateji tercihi olarak degil, neredeyse bir zorunluluk olarak gorilmektedir
(Avgar ve Kuruvilla, 2011; Kochan ve Osterman, 1994). Iddiaya gore, Ozellikle
uluslararasi rekabet baskisi ve kiresellesme, sendikalari zorunlu olarak uysal ve
isbirlik¢i davranmak zorunda birakmaktadir.

Ote yandan, 19907arla birlikte, endiistri iliskileri yazininda alternatif ve
surpriz sayilabilecek bir giindem ortaya ¢ikmistir: sendikalarin yeniden canlanmast
(Behrens vd., 2004; Frege ve Kelly, 2003; Gall, 2009b). Sendikal yogunlukta
yasanan digtsler alabildigine devam ederken ve bunlar c¢ogunlukla yapisal
faktorlerle actklanirken, boyle bir glindem gercekten de stirpriz gibi gériinmektedit.
Fakat bu cikisin gliclii bir dusiinsel arka plani ve inkara izin vermeyen ampirik
kanitlart vardir. Dustinsel arka plan endistri iligkileri radikalizmi ve kismen endistri
iliskileri cogulculugu hakkindadir. Bu okullarin ortak kabuli ¢alisma iliskisinin her
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ne kogulda olursa olsun az ya da ¢ok ¢ikar ¢atismasina dayalt olmasidir (Blyton ve
Turnbull, 2004). Bu kabul, 6ylesine temel ve Oylesine etkili bir distinsel arka plan
olusturmaktadir ki, yen; endistri iliskileri, insan iliskileri ve insan kaynaklar
yonetimi  yaklagimlarinin  tekilciliSe dayali  Onermelerini  daha dogmadan
sakatlamaktadir (Danford vd., 2005). Toplanan ampirik kanitlar ise bu islemi daha
da ileri gétiirmektedir. Ozellikle temsil boslugu ve isveren direnci ile ilgili kanitlar
(Bronfenbrenner, 2009; Freeman, 2007; Gall ve McKay, 2001), bir yandan ¢atisan
ctkarlar1 ¢ok actk bir sekilde ortaya koymasiyla diger yandan tekilcilik ideolojisinin
temellerini sarsmastyla One c¢tkmaktadirlar. Bu arka plan ve toplanan kanitlar,
endistri iligkileri yazininda ve uygulamada “6rglitlenme” stratejisinin dogmasina
neden olmustur.

Boylece, paydashk ve Orgiitlenme endustri iliskileri teorileri baglaminda
sendikalarin izleyebilecekleri birbirinin rakibi veya birbirinin ikamesi iki farkls
strateji tercihi olarak ortaya cikmaktadir (Badigannavar ve Kelly, 2005a, 2005b;
Danford vd., 2005; Heery, 2002; McCarthy, 2009). Bunlarin; ortaya cikis
nedenlerinin  temellendirilmesindeki — ayrsikliklar, c¢alisma iligkisi  olgusunu
kavramsallagtirirken ortaya koyduklart farklt savlar, yeniden canlanmanin anahtari
olarak gordiikleri eylem ¢erceveleri arasindaki uyusmazliklar, isverenlerle iliskiler ve
onlarla yapilan pazarliklarda konulan hedefler arasinda ortaya ¢ikan fikir ayriliklar
derinlemesinedir (McCarthy, 2009). Bahsi gecen ayrisikliklar, uyusmazliklar ve fikir
ayriliklart bu calisma igin bir temel olusturmaktadir. Diger yandan, 19907lardan
itibaren 6zellikle ABD, Ingiltere ve Avustralya gibi Ingilizce konusan iilkelerde bu
stratejiler uygulanmaktadir ve analize uygun bazi Onemli gostergeler ortaya
ctkarmaktadir. Bu gdstergeler, calismanin ikinci temelini olusturmaktadir.

Bu calismada, genel olarak, Ingilizce konusan iilkelerin endiistri iliskileri
yazinindan yararlanidmistir. Fakat gerek teorik diizeyde ortaya cikan fikir ayriliklar
gerekse bahsi gecen gOstergelerin analizi Turk endustri iliskileri yazinina da katk:
yapacagl Umit edilmektedir. Zira kapitalist calisma iliskisinin ortaya cikardigt
objektif kogullar vardir ve bunlar ilkeden tlkeye ¢ok biiyik farklar icermezler.
Diger yandan, endustri iligkileri aktorleri arasindaki glic miicadelesinin tilkeden
tlkeye farkli dizeylerde gerceklesmesi ve bu iliskilerin farkli kurumsal ve yasal
temellere dayanmast bu hususta bazi zorluklar yaratabilir. Bununla bitlikte, endustri
iliskilerinin bazi cerceve meseleleri tizerinde dustntldiginde farliliklardan ziyade
benzerliklerin daha gorintr oldugunu séylemek mimkindir.

En basta, Turk endistri iligkileri yazini bahsi gecen tlkelerdeki endiistri
iliskileri  yaziniyla Onemli 6lgiide benzerlik gostermektedir. Zira sendikal
yogunluktaki dustslerin actklanma tarzina bakildiginda, Turk endustri iligkileri
yazininda da post-Fordist dontisiim iddialarinin 6nemli bir agirliga sahip oldugu
rahatlikla gorilebilir. Bu baglamda, endistri iligkilerinin merkezinde yer alan bazi
sorun ve uygulamalarda da yiliksek diizeyde benzerlikler oldugu s6ylenebilir. Temsil
boslugu ve sendika karsitligi hakkindaki géstergeler bu hususta yararl olabilir (bkz.
Kili¢ ve Yildiz, 2015, Urhan, 2005; Yildirim ve Uckan, 2010). Aynt sekilde, pek ¢ok
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farklt kapitalist tlkenin aksine, bahsi gecen tlkelerde (ve Tirkiye’de) toplu
pazarligin yapisi, adem-i merkezi karakterdedir. Yine, Turkiye’nin diger kapitalist
tilkelere kiyasla is¢i haklart bakimindan bahsi gecen iilkelerle daha yiksek dizeyde
bir benzerlik gostermesi de s6z konusudur (toplu pazarligin yapist ve is¢i haklart ile
ilgili kapitalist tilkeler arasindaki farklidiklar icin bkz. Frege ve Kelly, 2003). Konuyla
daha dogrudan ilgili olarak ise, paydaslik konusu, Tirkiye’de de 1990’ls yillardan
beri “sosyal diyalog” gibi catt bir kavram etrafinda tartisdmakta (Cam, 2013);
Orglitlenme ise 2000’ yillar itibariyle Turkiye’de de aktif bir sekilde sendikalar
tarafindan uygulanmaya calistimaktadir (Coban, 2013).

Ozetle, bu calismanin amaci, paydaslk ve 6rglitlenme  stratejilerinin
dayandigi dinamikleri ve ortaya ctkardigt sonuglari (ve sorunlart) analiz etmektir.
Calisma boyunca ve calismanin sonunda temelde su sorulara yanit aranacaktir:
Paydashk ve Orgltlenme  stratejilerinden  hangisi, sendikalarin  yeniden
canlanabilmesi baglaminda daha wuygun bir stratejidir? Paydaghgin  teorik
temellerinde ve uygulanmasinda ne gibi sorunlar ve zorluklar bulunmaktadir?
Bugtne kadar uygulanan bu stratejiler isciler ve sendikalar igin nasil sonuglar ortaya
cikarmislardir? Orgiitlenme  stratejisinin basarisint sinirlayan unsurlar nelerdir ve
konu hakkinda yazinda ne gibi ¢éziimler tartisiimaktadir?

Bu baglamda, 6ncelikle, paydashgin ne oldugu ve nasil bir temel tzerinde
insa edildigi ve bu temeller tizerindeki celiskiler tartisilacaktir. Sonrasinda paydaslik
iliskilerinin ortaya c¢tkardigt pratik sorun alanlar irdelenecek ve bu sayede
uygulamada paydaslik iliskilerinden beklentilerin ne 6lclide karsilanabildigi tespit
edilmeye calisilacaktir. Daha sonra, 6rgltlenme stratejilerinin dogmasina yol acan
temellerin ne gibi unsutlar icerdigi gosterilecektir (bu arada 6rglitlenmenin teorik
temelleri paydaslik konusu icinde de rahatlikla izlenebilir). Sonunda, Srgiitlenme
stratejilerinde ortaya ¢itkan sorun alanlari ve 6rglitlenmenin basarisint siurlayan
zorluklar tespit edilecektir. Bu sayede, Orglitlenme teorisiyle pratigi arasindaki
bosluklarin ortaya ¢ikartlmasi ve bu bosluklarin nasil doldurulmast gerektigi daha iyi
anlasilabilecektir.

Paydaslik

Yirminci ylizyilin ikinci yarisindan itibaren yayginlagsan Insan Tliskileri yaklasiminin
devami niteliginde olan Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY) yaklasimi ve yaklasimla
oldukea iligkili olan stratejik secim teorisi hakkinda yapilan tartismalar paydashk
analizi i¢in uygun bir baslangic noktast olarak segilebilir. Paydaslik soyleminin
kaynagi bu teori ve yaklasimlarda uzandigindan kavramin tanimlanmast da bunlara
gore yapilmalidir. Ote yandan emek ile sermaye arasindaki bu iliski tipini cok daha
erken tarihlere dayandirmak da mimkindir. Clinkd 6zellikle 19.yy sonlart ve 20.yy
baslarindaki tekilci séylemler, béyle bir iliski tipini distindirir (bkz. Kaufman,
2008). Yani paydaslk kavrami esas itibariyle epeyce uzun siiredir ulagilmaya
calisilan bir bagka olgunun kapsama alanindadir. Bu daha genis cerceveyi, emek-
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sermaye arasinda veya isci-isveren taraflari arasinda kurulmaya calisilan “isbirligi”
veya “karsiliklt kazanma” olarak gérmek mimkindir (Kelly, 2004: 267).

Endustri iliskileri teorilerinden “yeni” yaklagimlar icinde kategorize edilen
stratejik secim teorisi paydaslik konusunu anlamak icin gercekten de yararhidir.
Nitekim teori icinde hem isverenlere hem de sendikalara bazi stratejik tercihler
Onerilmekte (Boxal ve Haynes, 1997) ve 6zellikle piyasa kosullarinin etkisiyle gerek
isverenler gerekse sendikalar icin “en iyi” segenek olarak paydaslik stratejisi
gosterilmektedir (Kochan ve Osterman, 1994). Burada paydashgin tc diizeyde
ilkeler icerdigi vurgulanmaktadir: Stratejik diizeyde, islevsel diizeyde ve isyeri
diizeyinde (Kochan ve Osterman, 1994: 46). Bu ilkeler, gériiniiste olduk¢a kapsamli
boyutlar icermektedir, fakat 6z itibariyle; karsilikli onay, isbirligine baglilik ve ortak
karar alma suregleri ilkelerin odak noktasidir ve buradaki esas mesele isletme
basarist ve is glivencesini es anlt bir sekilde yakalamaktir (Haynes ve Allen, 2001:
167).

Bu o6neriler, séylem diizeyinde, taraflarca genel olarak kabul gérmekle
birlikte taraflarin hangi hedeflerle bu iliskinin icinde yer aldiklarinin da arastirilmasi
gerekmektedir. Bu konuda, isverenlerin sendikalar ve iscilere nazaran daha istahlt
olduklart en basta ifade edilmelidir. Kelly (2004)’nin tespitleri, isverenlerin ne tiir
gudilenmelerle paydaslik iliskisine girdiklerini gostermektedir. Kelly’ye gbre;
1980’lerin basinda, grev ve benzeri kolektif mekanizmalarin 6niine ge¢cmek icin
isveren yonelimli bir paydaslk iliskisi gelistirilmis ve burada isveren tarafinin ana
hedefi catismayr sonlandirmak ve esnek bir isglicii ortaya ctkarmak olmustur.
1990’larin basinda yine isveren yonelimli olan fakat ayni zamanda, ¢ok belirgin
olmasa da, taraflarin esitligini vurgulayan bir icerik ile gindeme gelen bir paydaslk
iliskisi tesis edilmistir. Burada isverenler isten c¢tkarma islemlerinde sendika
tarafindan destek alma ve esnek calisma uygulamalarint yayginlastirma amacinda
olmustur. Boylece isverenlerin paydaslik konusundaki temel beklentisinin, baz
kararlarinda (genellikle isciler aleyhine olan) sendikalarin destegini almak, esnekligi
arttirmak ve catigmalart sonlandirmak oldugu anlasiimaktadir.

Sendikalar nicin béyle bir iliskinin destekgisi olmusglardir? Sendikalarin bu
strecteki temel hedefi siiphesiz ki is glivencesini arttirmak, disen sendikal
yogunlugu yeniden canlandirmak ve isletme stratejileri tzerinde etki yapmak
olmustur (Kelly, 2004). Ayrica paydaglik iliskilerinin daha iyi ticret ve daha iyi
calisma kosullart saglayacagi yoniindeki beklenti de bunlara eklenebilir (Ackers ve
Payne, 1998). Bu goriise gore, eger sendikalar eski antagonist imajindan
kurtulurlarsa ve boéylece isverenlerle daha ‘iyi’ gecinirlerse isverenleri sendikal
yogunlugun artmast konusunda ikna edebilirler. Bu dogrultuda, paydashk
savunucularinin iddiasmna gore, sendikalt iscilerin kosullart daha kolay iyilesir ve
sendikasiz is¢iler arasinda sendikanin aragsalligt daha iyi kavranir (Frege ve Kelly,
2003: 9). Yani paydaslik, sendikalar icin yeni ve daha zorlu kosullara kars: verilen
pragmatik bir yanit olarak gérilmektedir (Kessler ve Purcell, 2003: 325).
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Paydaslik Onerisi, ¢ok actk bir sekilde isveren yonelimli ortaya ¢iksa da,
gbrildigi gibi sendikalar tarafindan da buyiik bir kabule mazhar olabilmistir. O
kadar ki Ingiliz TUC (Trade Union Congress) konuya iliskin her biri énemli
catisgma alanlart ortaya ¢ikartan (Danford vd., 2005: 228-236) altt adet ilke
belirleyerek paydashk iliskisinin sendikalar adina cercevesini ¢izmistir (Heery vd..,
2003: 88; Waddington, 2003: 236). Bunlar, 1- isletmenin basarisina olan baghlk, 2-
paydas cikarlarinin mesru olarak birbirinden farkli oldugunun kabuld, 3- is
giivencesi, 4- calisma hayatinin kalitesine odaklanma, 5- seffaflik ve 6- katma
degerdir.

Paydaslik iliskilerinin gerek tekilcilik ile cogulculuk arasinda dalgalanan teorik
temellerinde gerekse ilkesel diizeyde belitlenen hedefler ve bunlarin ne kadarina
ulagildigr hakkinda ortaya ¢ikan ampirik bulgularda 6énemli celiski sinyalleri vardir.
Zira igverenlerin veya temsilcilerinin ve sendikalarin bu hususlarda mutabik kalmas:
ve konulan hedeflerin uygulamaya gecirilebilmesi pek¢ok bakimdan zorluklar
icermektedir. Bu konu, O6zellikle sendikalarin yeniden canlanmast (union
revitalization) tartismalart ile es anlt distntldiginde kacinilmaz bir bigimde
celigkili alanlar ortaya ¢ikmaktadir. Temel teorik sorun, paydashk ve IKY
s6ylemlerinin igsel tutarliliklart (veya tutarsizhiklari) ile ilgili iken, uygulamaya dair
temel sorun, is glvencesi ve esneklik arasindaki uzlasmazliklarla ilgilidir. Ayrica,
paydaslik uygulamalarinin sendikalar adina ortaya ¢ikarttig genel sonuglar da gerek
teorik gerekse uygulamaya dair sorunlart gérmek icin oldukca yararh bir diginsel
alan acmaktadir.

Temel Teorik Sorun: Paydaslik ve iKY

Paydaslik ile ilgili teorik sorunlari ortaya dékmek icin nereden baslamak gerekir?
Karl Marks iyi bir baslangic noktast olabilir mi? O kadar geriye gitmeyip emek
sireci teorisine yeniden hayat veren Braverman (1998) ile de baslanabilir mi?
Esasen teorik sorunlari ortaya dékmek icin bu denli geriye gitmeye ve béoylece
konuyu zorlastirmaya gerek yoktur. Fakat bu noktada, Adam Smith ve David
Ricardo gibi klasik iktisat¢ilarin ve Karl Marks’in vurguladigt ve endiistri iligkileri
yazininin genel olarak onayladigi “isci ile isverenler birbirlerinin ¢ikarlarini dislayan
iki farklt sinifi temsil edetletr” ve “isverenlerin esas meselesi kardir” seklindeki
onermeleri mutlaka hatirlamak gerekir. Ayrica Braverman’in (1998) “bir calisma
iliskisi icindeki butin isveren uygulamalarinin merkezi hareket noktast
Taylorculuktur” ve “bugin eger Taylorculugun devami niteliginde bir anlayis
ortada yoksa bunun nedeni Taylorculugun bitiin yonetim ilkelerinin abecesi
olmasindandir” seklindeki gériisleri de asla gozden kagirilmamalidur.

Bu 6nermelerin hatirlatilmasindaki gaye, paydaslik tartismalarinin temelinde,
catisan ctkarlara sahip iki farkli grubun ne 6lciide isbirligi yapabilecegi ve dolayisiyla
ne Olclide paydas olabilecegi ile ilgili derin stpheler bulunmasidir. Braverman
(1998)’1n Insan Tliskileri yaklasimi hakkinda az 6nce hatirlatilan goriisleri konuyla
ilgilenenlerin malumudur ve 1KY yaklasimini da bu dogrultuda degerlendirmelk
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mimkiindiir. TKY birimleri hi¢ siiphe yok ki birer isveren temsilcisidir ve bunlarin
esas amact iscileri belirli bir hedefe (performans ve dolayistyla kar) dogru
yoneltmektir. Bu yapilirken de TK yoneticileri ve akademisyenlerince bazt séylemler
gelistirilir. Bunlar paydashk, isbitligi ve genel olarak pozitif tutumlar seklinde
nitelenebilecek unsurlardir. Béylece isverenler, inat¢t ve catigan bir isgliciine karsi
yumusak bir tutumla miicadele yollari gelistirmeye baslarlar. Kelly (1998)’nin karsi-
mobilizasyon olarak niteligi sey, iste boyle yumusak goérintmli bir hareket
icermektedit.

IKY akademisyenleri genellikle TKY’nin yumusak yiiziyle ilgilenseler de sert
IKY’nin yumusak 1KY tarafindan maskelendigi cok kez tecriibe edilmistir (Bacon,
1999; Dundon, 2001). Hatta denilebilir ki, yumusak TKY baz pozitif (veya
yumusak) tutumlarla sendikadan kurtulmayt amaclarken, sert TKY acik bir sendika
diismanligina konu olmaktadir (Kilic, 2014). Daha uygun bir ifadeyle yumusak 1KY
sendikasizlastirma  stratejilerine sert IKY anti-sendikaciliga angajedir (Gall ve
McKay, 2001). Gergekten de TKY séylemi ile uygulamalart arasinda derin bir
boslugun bulundugunu resmeden ¢ok sayida gosterge bulunmaktadir (Blyton v
Turnbull, 2004: 363). O kadar ki IKY bazt yazarlarca “koyun postu giymis kurda”
benzetilebilmektedir. Yumusak TKY bu baglamda bir alet takimi (Noon, 1992: 23)
veya bir maniptlasyon aract (Greenwood, 2002: 274) olarak gorillmektedir ve sert
IKY’ye nazaran daha tehlikeli olarak degerlendirilmektedir. Zira goriiniisii itibariyle
“koyun” olan bir “kurt”, her yoniiyle “kurt” olana kiyasla cok daha fazla tehlikelidir
(Greenwood, 2002: 272).

IKY yazint ve isverenler paydaslik soyleminin insa edilmesinde ve
sirdirilmesinde gesitli hipotezler kullanir ve bunlar énemli teorik sorunlart giin
yuzlne cikartir. Bu hipotezler Kelly (2004)’nin iyi bir sekilde 6zetledigi gibi ti¢
tanedir: bilgi paylasimi, giiven ve giic kaynagt hipotezi. Isverenler bilgi paylasim1 ve
given hipotezlerini kullanarak sendikalart kendi hedeflerine yakin bir konuma
getirirler. Glg kaynag hipotezini kullanarak ise, uluslararasi rekabeti ve ekonomik
krizleri 6ne sirerek sendikalarin geleneksel gilic kaynaklarindaki disislere vurgu
yaparlar ve paydashigi her iki tarafin da gliciini arttirabilecegi bir cerceve olarak
gosterirler. Kelly, bu tip bir gi¢ kaynagi hipotezine karsilik olarak alternatif bir giic
kaynagi hipotezini diistindiriir. Hipoteze gbre, zayiflayan bir sendikayla karsilasan
bir isveren, paydashk anlasmasini karsilikli kazanma yerine kendi kazanimlar
gercevesine yerlestirmeye calisir. Boylece, glic kaynaklarindaki degisimler, paydashigt
ya gercek bir isbirligine (labor-parity) ya da isveren baskinligi ve sendika rizasina
dontstiiriir. Paydaslik anlasmasindan beklenen, firmanin karliligini arttirmasiyla
daha iyi calisma kosullart ve Ucret diizeyini getirmesidir. Oysa bu, glic kaynag
hipotezi altinda, firmanin sendikayr kendi cikarlart icin kullanmasini 6ngorir ve
burada is¢inin r1zast insa edilmeye calisilir. Béylece paydaslik, isciler ve sendikalarin
algisini isveren lehine dontstiirmeye ¢alisir (Kelly, 2004: 272).

Paydaslik olgusunun isci ve isveren taraflarinca algilanisi konusunda asla bir
mutabakat s6z konusu degildir (Ackers ve Payne, 1998; Guest ve Peccei, 2001;
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Oxenbridge ve Brown, 2002). Benzer sekilde, endustri iliskileri radikalleri, neo-
cogulcular ve TKY akademisyenleri arasinda da bakis acist farkliliklart oldukca
derindir. Nitekim, isveren yonelimli igerigiyle karakterize olan 1KY orijinli
paydaslik; sendikadan kurtulmayi temel bir hedef olarak belirlemektedir. Yani
paydasligin isverence algilanist; bireyci ve tekilei bir ¢alisma iliskisi ortaya ¢ikarmaya
gidimludir. Oysa endustri iligkileri cogulculugu sendikayla pazarlik konusunu ana
giindem maddesi yapmakta ve endiistriyel demokrasiyi vurgulayarak is¢i katiliminin
giicli bicimlerini is¢i haklart temeline yerlestirmektedir (Ackers ve Payne, 1998).
Yani IKY’nin énderliginde ortaya ctkan paydasliklar tek yanlt yénetim inisiyatifiyle
karakterize olmakta (Haynes ve Allen, 2001: 168) ve bunlar yonetimin giiciinii ve
ayricaligint arttirarak ¢ogulculugu buyiik Olciide tahrip etmektedirler (Kessler ve
Purcell, 2003: 331). Kisaca, sendikalar paydashgr cogulcu ve kolektivist bir
karakterde algilarken, isverenler tekilcilik ve bireycilik arasinda dalgalanmaktadir.
Bu degerlendirme ve bundan 6ncekiler, teoride paydaslik konusunda yasanan kafa
karisikliklarint (yiizeysel de olsa) giin yizine cikarmaktadir. Fakat ne yazik ki
paydaslik konusundaki sorunlar teoriyle sinurlt degildir.

Pratik Bir Sorun Alani: Esneklik ve is Giivencesi

IKY yaklasiminin ve paydashgin temel hedefleri arasinda esneklik ve érgiitsel
baglilik ilk siralarda yer alir. Diger yandan endustri iligkileri neo-cogulcularinin
(mesela Ackers, 2002; Ackers ve Payne, 1998) paydasliktan beklentileri ve
sendikalarin temel hedefleri endistriyel demokrasi ¢ercevesindedir. Bu beklentiler;
sendikal yogunluk gostergelerinde yasanacak diizelmeler, artan tcret ve iyilesen
calisma kosullart (6zellikle is glivencesi) tizerine kuruludur. Bu hedeflerin, en basta
esneklik ve is glivencesi olmak tzere, birbirleriyle ¢atisma halinde oldugu agiktir.
Gergekten de paydaslik iliskilerinin alt basliklari olarak tespit edilebilecek neredeyse
biitiin hususlarda, 6nemli celiskiler ve catisma alanlart vardir. Mesela TUC nin daha
6nce bahsi gecen 6 ilkesinin 5’inde bu catisma alanlart ve celiskiler rahatlikla
gorilebilir (Danford vd., 2005: 228-236). Fakat bunlar icinde, celiskilerin en rahat
izlenebilecegi alan, sendikalarin is glivencesi ve isverenlerin esneklik talepleri
arasinda yer almaktadur.

Esneklik igverenlerin paydaslik konusundan bagimsiz olarak da yaklasik otuz
yildir ulagsmak istedikleri temel hedeflerden birisidir. Esneklik taraftarlarina gore,
esnekligin belirgin bir hedef olarak ortaya ¢ikmasinin nedeni, emek piyasasinda
1970’lerde yasanan siddetli ve gurtltili degisikliklerdir (Doaringer, 1991). Yikselen
issizlik ve disen istihdam oranlart bu noktadaki belitleyici gostergeler olmustur.
Boylece esneklik, bu elverissiz ve belirsiz emek piyasasi kosularindan kurtulmanin
anahtart olarak gorilmeye baslamustir. Bu noktada, belirsizlige iten en temel
unsurun, uzun dénemli is s6zlesmeleri oldugu iddia edilmistir (Eapen, 2010).

Atkinson (1984)’un esneklikle ilgili meshur semasi, emek piyasalarinda bir
bélinmeye isaret etmektedir. Gercekten de otuz yili askin bir zamandir emek
piyasalarinda bir bélinmenin oldugu vakadir (Kalleberg, 2003). Atkinson’un
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esneklik semasinin en disinda yer alan calisma sekilleri giderek artan bir sekilde
egreti (precarious veya contingent) istihdam sekilleri olarak gbriilmeye baslanmigtir.
Her ne kadar bu calisma yontemlerinin saglikli bir emek piyasasinda sirdiiriilemez
oldugu bilinse de bunlar giderek yayginlasmis ve standart ¢alismayi tehdit eder hale
gelmistir (Quinlan vd., 2001). Egreti istthdamin en temel 6zelligi yogun bir is
giivencesizligi icermesidir (Kalleberg, 2009). Bunu Ozellikle sayisal esnekligi
artturarak gerceklestirmektedir (Kalleberg, 2003, 2009).

Goruldugi gibi, esnekligin temel hedefi is giivencesini tahrip etmektir
(Kallaberg, 2009). Isci ve sendika tarafinin paydasliktan temel beklentilerinden
birisinin is giivencesini arttirmak oldugu ifade edilmisti. Demek oluyor ki,
isverenlerin esneklik talepleri sendikalarin is glivencesi talepleriyle actk bir catisma
halindedir. Oysa isveren soylemine bakildiginda, esneklik hem issizligi azaltmak
hem de standart iscilerin is glivencesini korumak gibi kutsal hedeflere sahiptir.
Yapilan caligmalar, esnekligin ne issizligi azaltict etkisinin oldugu konusunda
mutabiktir (Freeman, 1995; Nickell, 1997) ne de standart iscilerin is giivencesini
arturdigt noktasinda hemfikirdir. Hatta tageronlasma, belirli stireli calisma ve
bagimsiz yiklenicilik gibi egreti istthdam uygulamalarinin yayginlasmastyla birlikte
standart is¢ilerin dahi hem algilanan hem de gerceklesen is giivenceleri azalmaktadir
(Davis-Blake vd., 2003).

Bu durum, séylemde “6rgiitsel baghlik” hedefiyle karakterize olan 1KY ve
paydaslik retorigi ile daha biiyiik bir igsel tutarsizlik gostermektedir. Orgiitsel
bagliligin en temel belitleyicisinin karsilikli “giiven” oldugu (Baruch, 1998) ve IKY
uygulamalarinin  karsilikli  olarak daha ¢ok giiven iklimine yol ac¢madigt
(Badigannavar ve Kelly, 2005a: 531; Geary, 2003: 363) bilinmektedir. Aynt sekilde,
siddetlenen is yogunlugu, denetim ve gbzetimin giderek artmast (Gallie vd., 2001;
Thompson ve Harley, 2007) da soylem ile gerceklik arasindaki boslugu
arttirmaktadir. Ote yandan, is giivencesinin, ozellikle son birkag on yildir ve
Ozellikle artan igsizlik ile birlikte is tatmini ve Orgilitsel bagliligin en 6nemli bileseni
haline gelmesi (Clark, 2005; Davy, vd., 1997; Rose, 2005; Zeytinoglu, vd., 2013)
paydaslik séylemindeki tutarsizliklart daha da arttirmaktadir. Zira iscilerin 6rgltsel
bagliligint arttirmanin yolu, onlarin is glivencelerini azaltmaktan gegmedigi kesindir.

Paydashgin Sonuglar

Hsasen, paydaslik uygulamalarinin sonuglarina bir 6nceki baslikta kismen deginildi.
Zira artan egreti istthdam sekilleri emek piyasalarinda isverenler karsisinda oldukea
kirllgan bir isgiicii yaratmistir (Bacon, 1999). Fakat paydashk uygulamalarinin
sonuglart hakkinda daha derinlemesine bir tartisma yapmak konunun daha agik bir
sekilde anlagilmasina imkan taniyacaktir. Bu baglamda, stratejik secim teorisinin
yaratictlarindan Kochan vd. (1995)’nin konu hakkindaki gériislerini hatirlatmak
yararlt olacaktir. Arastirmacilara gére, isletmelerin karar mekanizmalarinda, sendika
icermesinin artmast bazt yanlis dusiincelere yol a¢mamalidir. Bu distincelerden
birisi, sendikal icermenin artmastyla sendikalarin zayiflamasi arasinda iligki
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kurulmasidir ve bu icermenin asil amacinin sendikalardan kurtulmak oldugu
distncesidir. Fakat adi gecen yazarlar da kabul etmektedir ki, bazt calisma
alanlarinda sozde paydasiik tiriinden gelismeler yasanmaktadir ve taraflar arasinda
her zaman mikemmel bir paydaslik iliskisi kurulamamaktadir (Kochan, vd., 1995:
xi). Bu kabul 6nemlidir ¢iinkii onlar da kabul etmektedir ki paydashk her zaman
teotriye uygun pratikler dogurmamaktadir.

Fakat endustri iliskileri radikallerinden Kelly (1997)’ye gére paydaslik dogast
geregi teoride 6ngorildigh sekilde uygulanmast miimkin olmayan bir olgudur.
Yapilan calismalar da Kelly’yi dogrular niteliktedir. Ciinkii paydaslik anlagmalar
agir bir sekilde isveren lehine gerceklesmektedir (Bacon ve Storey, 2000; Guest ve
Peccei, 2001; Kelly, 2004; Kessler ve Purcell, 2003; Waddington, 2003). Bu siiregte
isverenler ana hedeflerini basarabilirken, onlarin is glvencesi konusunda
bagliliklarina ¢ok az tanik olunmaktadir. Bu durum, paydaslik séylemiyle ilgili
stpheleri arttirmaktadir. Paydaglik gizli bir isveren ajandasindan mi1 ¢itkmaktadir?

Kelly (2004)’nin 22 farkli aragtirmayi analiz ettifi ve paydaslik iliskisinin
oldugu firmalarla paydaslik iliskisinin olmadigt firmalart karsiastirdigt calismanin
bulgularina gére, paydashk iliskisi ne is glvencesinde ne de diger calisma
kosullarinda bir iyilesmeye neden olmustur. Badigannavar (2009)1n yaptigt
arastirmada ise, is glivencesi, adil Gcret, Ucret artislary, firsat esitligi konularinda
paydashigin olmadigi firmalardaki sendikalarin daha olumlu etki yaptgi tespit
edilmistir. Tlgili arastirmada, paydasligin olmadigi firmalarda ticret, caligma siireleri,
isci sagligt ve is glvenligi, firsat esitligi gibi konularda sikdyetlerin de daha az oldugu
ortaya konulmustur. Cok 6nemli ve ilging bir bagka bulgu ise, paydashgin olmadig
firmalarda, isverenlere karst giiven duygusunun daha yiksek olmasidir (Benzer
bulgular i¢cin bkz. Badigannavar ve Kelly, 2004; 2005b; 2011). Bu bulgular, ¢alisma
iliskisinde, gercek bir paydasliktan ziyade bir Gist paydas — alt paydas iliskisi ortaya
ciktigini gostermektedir (Badigannavar, 2009: 79).

Gortldugi gibi paydaslik uygulamalart zayiflayan sendikalarin biraz daha
zayiflamasina neden olmaktadir. Yani paydaslk, sendikaciiktaki zayiflamanin
sonucu oldugu kadar nedeni olarak da kabul edilmektedir (Brown, 2000: 12;
Dickens ve Hall, 2003: 151). Bu dogrultuda, tekilciligin bir ideoloji olarak
giiclenmesiyle birlikte paydasligin sendikayt daha da zayiflattigt ve bdylece bagimsiz
sendikacthgin altin1 kazdigi iddia olunmaktadir. Isverenin ajandastyla isbirligi
masasina oturan sendikalar siirecten daha da zayiflayarak ¢ikmaktadirlar. Paydaslik
anlasmalarinin c¢iktis1 genellikle karsilikli kazanma degil tek tarafli kazanma seklinde
cereyan etmektedir. Gergekten de paydaslik uygulamalarinin yumusak gérinimli
karst bir mobilizasyon oldugu (Kelly, 1998) artik daha iyi anlagiimaktadir.

Endistri iliskilerinde yasanan gelismeler, taraflar arasindaki gig dengesi icinde
degisiklik gosterir. Kelly (2004)’ye gore emek-sermaye isbirligi, giic dengesi
kavramiyla aciklanmaldir. Paydashk antlagsmalarinin isveren baskinligt (employer-
dominant) altinda uygulanmast sonrasinda, paydaslik bir isbirliginden daha cok
iscinin rizast ve isverenin ctkarina Oncelik vermektedir (Kelly, 2004: 271). Yani
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yonetimin glicliinl ve ayricaligint arttiran paydaslk uygulamalarinda Fox’un ¢ogulcu
referans cergevesine tantk olmak mimkin gérinmemektedir (Kessler ve Purcell,
2003: 331). Burada, ctkar ve “hastim” (adversarial) iliskisine dayali bir endustri
iliskileri yerine karsihikli olarak riza, given, isbirligi ve kazanmaya dayali, mesleki
ctkarin 6ne ¢iktigl, mesela egitim, vasif ve katilim gibi, bir iliski tahsis edilmektedir.
Boyle bir geciste paydaslik, “yeni” endustri iliskilerinin en temel 6nermesi olmustur
(Martinez Lucio ve Stuart, 2004: 410).

Sonug olarak, yeni endistri iliskilerinin ve dolayisiyla TKY’nin ve dogal
olarak onun paydaslk séyleminin ¢iktist isciler ve sendikalar icin hi¢ de istedikleri
bir manzara ortaya ¢ikarmamistir. Bu siirecte, isciler temsil boslugu yaratan bir
doniisim siireci igine angaje olmuslardir ve ortak diizenleme, bir isyeri normu
olmaktan c¢tkmaya baslamistur (Cully, vd., 1999: 10). Bu gelismelerin fark
edilmesiyle bitlikte, endiistri iliskileri yazininda paydashiga alternatif olabilecek
stratejiler distinilmeye baslanmistir. Bu dogrultuda, belki de sendikalarin en
geleneksel Gzelligini vurgulayan ve bu yolla yeniden canlanmanin séz konusu
olabilecegini iddia eden bir teorik cerceve 1990’larla birlikte tartisilmaya baslamustir.

Paydashigin Rakibi: Orgiitlenme

Yeni endiistri iliskilerinin ve TIKKY’nin temel énermelerinden birisinin paydaslik
oldugu ve paydashgin 6z itibariyle emek ve sermaye arasindaki isbirligine vurgu
yaptigt bilinmektedir. Yeni endistri iliskilerinin, diger 6énermeleriyle birlikte (post-
Fordizm, post-modernizm, hizmetler sektoril, rekabet gibi) aslinda II. Diinya
savagindan sonra ortaya c¢ikan (giiya) “eski” endiistri iliskilerinden ayrildigr iddia
edilmektedir (elestirel bir tartisma i¢in bkz. Dunn, 1990). Bu géris, bir paradigma
degisimine isaret etmektedir. Fakat bunun sadece sOylemde gerceklestigi ve
gercekte giic miicadelesine dayalr iliskinin degismedigini gosteren ¢ok sayida kanit
bulunmaktadir (Blyton ve Turnbull, 2004; Kelly, 1998). Paradigma degisiminin
sadece sOylem diizeyinde kaldigini disinenler, 19907Marla birlikte gdriislerini
destekler nitelikte emek piyasalarindan ¢ok sayida kanit toplamaya baglamuglardir.
Disen sendikal yogunluk konusuyla ilgili olarak, gerek sorulan sorular gerekse
sorulara verilen yanitlar paydaslik sdyleminden ayrismaktadir. Dolayistyla, paydaglik
sOyleminden stuphe duyanlarin ‘nicin yeniden canlanma?’ sorusuna verdikleri
yanitlarla baglamak gerekmektedir.

Nicin Yeniden Canlanma?

Cinki  sendikalar  19807lerden beri neredeyse butin dinyada tye kaybina
ugramaktadir (Visser, 2006) ve bu ¢ok 6nemli bir sorundur. Onemlidir ¢iinkii
sendikanin duastst, aynt zamanda demokratik bir sivil toplumun en temel
unsurlarindan birisinin distisii anlamina gelmektedir (Behrens vd., 2004). Bu temel,
yeniden canlanma argiimant icin iyi bir baslangic noktast olabilir. Fakat bunun i¢in
daha az duygusal temeller gostermek zor degildir. Bunlardan en 6nemlisi sendikal
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yogunluktaki dustsiin agiklanma tarziyla ilgilidir. Zira disisin temel nedenler;
paydaslik savunucularinin iddia ettiklerinin aksine; devlet politikalatinin yarattigi
kuralsizliklar, isveren direncinin artmast ve sendikalarin  mobilizasyon
kapasitelerinde yasanan daralmalardir (Kelly, 1998). Bu strecte, sendikaya Uye
olmak isteyen fakat Gyeligi engellenen ¢ok sayida isci ortaya ¢citkmis bulunmaktadir
(Bronfenbrenner, 2009; Gall, 2004; Gall ve McKay, 2001). Hatta o kadar ki eger
1980lerden sonra agir bir isveren direnci gelismeseydi ve emek piyasalart
kuralsizlagtirmaya ugramasaydi, sendikal yogunluktaki disis de buytk Ol¢lde
gerceklesmeyecekti (Bryson vd., 2004). Dolayistyla milyonlarca is¢i bir temsil
boslugu ile ylzlesmektedirler (Charlwood, 2002; Freeman, 2007; Kilic ve Yildiz,
2015; Towers, 1997). Temsil boslugu, isciler arasinda sendika algisindaki pozitif
gelismelerin yagandigt bir ortamda meydana gelmektedir (Freeman, 2007; Kilig ve
Yildiz, 2015; Moody, 2009; Robinson, 2008; Turner ve D’Art, 2012).

Isciler sendikaya nigin tiye olurlar?> Bu soruya farkli sekillerde cevap
verilebilir. Fakat sundan eminiz ki isciler isverenlerle daha iyi isbirligi yapmak icin
sendikaya {iye olmazlar. Iscilerin sendikaya iiye olmaktaki temel gidiisii isveren
adaletsizliginden korunmaktr (Kelly, 1998).! Adalet gostergesi sayilabilecek pek
cok degiskende de 6nemli dizeyde negatif degisimler séz konusu olmaktadir.
Gergekten de artan is giivencesizliginin ve egreti isttihdam sekillerinin adaletsizligi
arttirmast mimkiindiir ve bu sartlar altinda sendikaya yonelimin gi¢lenmesi olasidir
(Cranford ve Ladd, 2003; Bender ve Sloane, 1999; Pollert, 2010; Wills, 2001).
Emek piyasasinda yasanan ekonomik kutuplagsmalar (Goos ve Manning, 2007) ve
gelir dagiliminda ortaya ¢ikan siddetli bozulmalar da bu argiimani desteklemektedir.
Nitekim ticretli emegin milli gelirden aldigt pay 1980’lerden beri batiz bir sekilde
azalmaktadir (Piketty, 2014). Bu durum, 6zellikle sermaye yanlt politikalarin yaygin
olarak uygulandig tlkelerde ¢ok daha biyik oranda gerceklesmektedir. Mesela
Tirkiye’de tcretli emegin tretilen milli gelirden aldigi pay son 15 yilda 6nemli
Olgtide gerilemistir (ILO, 2015: 16). Ayrica neredeyse bitin diinyada emek
verimliligi ile reel tGcretler arasindaki makas giderek acilmustir 1LO, 2015: 8). Kisaca
iscilerin sendikaya olan ihtiyaglari muazzam bir sekilde artmistir (Robinson, 2008).

Sendikanin aragsal boyutu ve sendikalasmanin is tatminsizliiyle olan
kuvvetli bagt 6nemli olmakla birlikte, sendikanin is¢iler icin temel (ve benzersiz) bir
Orglitlenme modeli olmast kapitalist bir ¢alisma iliskisi modelinde ve ¢ogulcu bir
toplumda ¢ok daha 6nemli bir konudur. Sendikalara alternatif olabilecek herhangi
bir Orgiitlenme modeli bugiine kadar gelistirilebilmis degildir (D’Art ve Turner,
2003). Bu ylizden 6rgiitlenme (6zellikle sendikal 6rglitlenme), ortak cikarlarin en iyi
sekilde temsil edilmesinin en temel bicimidir (Tilly, 1978). Yani kapitalist bir

! Iscilerin sendikalasmasindaki temelin adaletsizlik ile ortaya ¢tktigi iddiast, esasen daha
genel bir kolektif eylem teorisi olan ve kolektif eylem teorileri i¢inde tartismasiz ayricalikli
bir yere sahip olan “kaynak mobilizasyonu teorisi” ile de desteklenebilir. Zira teoriye gore
bitiin  kolektif eylemlerin temelinde kapitalist sistemin yarattu@i yaygin ve yapisal
adaletsizlikler yatmaktadir (bkz. Tilly, 1978).
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caligma iliskisinin asimetrik ve ¢tkar farkliligina dayali yapisi (Blyton ve Turnbull,
2004: 41), kolektif davranst bu iliskisinin dogal sonucu yapmaktadir (MacKenzie
vd., 20006). Sézin kisast, calisma iligkisinin dogasinda, 6rgltlenmenin bizatihi
kendisi is¢iler icin temel bir hedef olarak ortaya ¢ikmaktadir. Zira Srgiit kavrami, bir
grubun yapistyla ilgilidir ve esas itibariyle glciin ve temsilcilik alaninin
merkezilesmesini icerir (Tilly, 1978).

Gerek elverissiz emek piyasast kosullarina baglt olarak sendika ihtiyacinin
artmast, gerekse sendikanin aracsalliginin isciler arasinda daha giiclii bir gekilde
algilaniyor olmasina ragmen, sendikaya yonelimin kendiliginden gerceklesecegini
sanmak yaniltict olacaktir. Yani, sendikalarin yeniden canlanmasi icin bizatihi
kendilerinin yerine getirmesi gerekenler vardir. Sendikalar bu dogrultuda, 1980’lerle
baslayan koti gidisin 6ntine ge¢mek icin 6zellikle 1990’larin sonlarina dogru cesitli
stratejiler gelistirtmeye baslamiglardir. Bu stratejiler ¢ok ¢esitlidir ve bunlarin
kapsamlt bir incelemesi baska bir arastrmanin konusu olmaldir. Fakat bu
calismadaki baglamin daha kuvvetli olmast adina kisa da olsa yeniden canlanma icin
diger seceneklerin tartigtlmasi zaruridir. Bunlar kabaca, (paydashigi bir tarafa
birakirsak) 6rgiitlenme, tabana yayilmis politik eylem, koalisyonlar kurma, sendika
birlesmeleri, yeniden yapilanma, uluslararasi dayanisma ve bunlarin ¢oguyla
dogrudan ya da dolaylt olarak ilgili olan sosyal hareket sendikaciligi gibi
segeneklerdir (Frege ve Kelly, 2003: 9; Heery vd., 2003; Turner ve Hurd, 2001: 10).
Sendikalar i¢in bu secenceklerin hepsinin 6nemli ve degerli oldugu ifade edilmelidir.
Fakat biz bastan beri izledigimiz rota dolayistyla paydaslik stratejisinin tek gercek
alternatifi olan Grgiitlenme stratejisi tizerinde durmak ve bu stratejiden yola ¢ikarak
diger bazi olasiliklart tartismak istiyoruz.

Orgiitlenmenin igerigi

Gerek paydaslik stratejisi gerekse Orgiitlenme stratejisindeki esas mesele iscilerin
ctkarlar1 Uzerinedir. Sendikalar, iscilerin cesitli niceliksel ve niteliksel cikatlaring,
cerceve meseleler olarak kullanarak iscileri Orgiitlemeye calismaktadirlar. Fakat
Orglitlenme stratejisi Ozellikle isyeri adaletsizligini ve catigan ctkarlari vurgulayarak
bunu saglamaya calisirken, paydaglik stratejisi ortak cikarlar tizerinde yogunlagir.
Yani ashinda, paydashk ve oOrgitlenme stratejileri endistri iligkileri teorisi
baglaminda neredeyse birbirinin tam tersi seceneklerdir (Badigannavar ve Kelly,
2011; Heery, 2002). Dolayistyla 6rglitlenme stratejisi, kendisini paydaslk tzerinden
tanimlar ve ¢Oziimleri paydaslktan yola cikarak (paydaslik iddialarinin tersine
iddialarla) bulmaya calisir.

Orgiitlenme stratejisinin savunuculari, sendikalarin paydaslik stratejisinden
beklentilerinin (lGcret artiglary, is glivencesinde iyilesme, sendikal yogunlukta artis
gibi) gerceklesmedigini hatta bunun tam aksi yonde gelismeler yasandigini
gostermektedirler.  Gergekten de isci  kesiminin  paydashktan beklentileri
gerceklesmemistir ve arastirmamizin paydaslikla ilgili kisminda yeterince deginildigi
tizere gerceklesmesinin 6niinde ciddi teorik ve pratik zorluklar vardir. Ote yandan,
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Orglitlenmeyi bekleyen 6nemli bir isci kitlesinin bulunmasi, rgiitlenme stratejisi
icin olduk¢a uygun bir zemin yaratmaktadir. Bu goriise gére, paydashk yerine
Orglitlenme  stratejisinin tercih edilmesi sendikalar icin hayati 6nemdedir (Gall,
2009a; Heery, vd., 2003; Kelly, 2004; Metcalf, 2002; Waddington, 2003). Clnku
Orglitlenme modeli isveren direncine karst koyabilmenin birincil ve en 6énemli
unsurudur (Dundon, 2001: 16). Yani esas mesele isveren direncini kirabilmektir ve
bunun yolu isverenlerle paydas olmaktan gecmemektedir. Tam aksine bu durum
daha cetin miicadeleleri gerekli kilmaktadir. Clinkl sendikalarin isveren tarafindan
taninmast uzun ve yorucu miicadeleleri gerektirmektedir (Bacon, 1999: 15).

Orgiitlenme modeli veya Orgilitlenme yaklagimi, sendikanin iiye sayisint
arttirmasint (Szellikle diisen sendikal yogunluk karsisinda) birincil 6ncelik olarak
gbrmeyi gerektirir. Yani sendikalarin yeniden toparlanmast onlarin yeniden
6rgutlenebilmesine ve mobilizasyon kapasitelerini arttirabilmesine baglhdir (Turner,
2004: 4). Fakat o6rglitlenme, iscileri sadece sendika tyesi yapmaktan ibaret degildir.
Zaten tek mesele iscileri Gye yapmak olsaydt drgiitlenme (organizing) degil siye yapma
(recruiting) kavrami tercih edilirdi (Heery 2002: 28). Orgiitlenme stratejisinin bu
anlamda en ¢ok 6ne ¢tkan 6zelligi, isciler arasinda kolektif bir érgiitlenme kurmak
ve bunu Uyelerin ¢tkarlarini gelistirebilecegi en iyi yol olarak gérmesini saglamaktir.
Zira Orgitlenme kampanyalarinin actklanan amaci genellikle kendi kendini yeniden
treten ve bu yolla sendikaya devaml yeni tye ¢eken bir kanal saglamaktir (Heery
vd, 2000).

Orgiitlenme  faaliyeti icinde bazt kritik uygulamalar bulunmaktadir.
Sendikalarin, bir o6rglitlenme birimi kurmalari bunlarin  basinda  gelmektedir.
Orgiitlenme biriminin temel gérevi kampanyalar diizenleyerek iscileri 6rgiitlemeye
calismaktir. Kampanyalar iscilerle ‘yiz ylze’ olabilecegi gibi medya kuruluslar
kullanilarak toplumun diger kesimleri de siirece dahil edilebilmektedir. Burada
oncelikle, olasi tyelerin haritasi ¢izilmekte, bir diger deyisle potansiyel tyelerin
kimler oldugu ayrintistyla arastirmaktadir. Bu islem, iscilerin hangi yollarla tye
olabilecegini planlanmak icin son derece o6nemlidir (Heery, 2002: 27). Bu
kampanyalar tek tip yontemlerle uygulanmasa bile, ana hedef, genellikle, isci
kimligini sendikalagsarak daha goriiniir bir odak haline getirmektir. Benzer sekilde,
“Orgutlenme akademisi” veya “Orglitlenme enstitlisi” seklinde isimlendirilen
yaptlanmalar da uygulamada goriilmektedir. Orgiitlenme akademisi seklinde
tasarlanan birimler, hem iscilerin hem de Orgltlenme uzmanlannin egitim
gereksinimlerini giderir ve onlart daha acik hedeflere dogru yonlendirir.

Orgiitlenme modeline gore, érgiitlenmesi gerekenler hentiz sendikalasmamis
alanlarda calisan iscilerdir. Ozelikle geng isciler, egreti istihdam yontemleriyle
calisan isciler, (beyaz yakalilar da dahil) cesitli hizmet sekt6rii iscileri bu modelde
temel hedef kitlelerdir (Charlwood, 2003; Machin, 2003; O’Grady ve Nowak,
2004). Yani sendikalar geleneksel olarak sendikali olan alanlarda nafile rekabetlere
girismektense, hentiz 6rgltlenmemis alanlarda miicadele yollart gelistirmelidirler.
Ciinkii ancak bu yolla yeniden canlanma sz konusu olabilir. Isciler, iye
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olabilecekleri bir sendikaya sahip olsalar onlarin cogunlugu sendikaya iiye olmakta
cok az tereddit edeceklerdir (Blyton ve Turnbull, 2004: 312; Charlwood, 2002:
464). Bu hipotez 6rgiitlenme modelinde genel kabul géren bir varsayimdir. Fakat
hentliz 6rgiitli olmayan iscileri Orgiitlemek kolay degildir. Dolayistyla, drgiitlenme
sorunlarinin da tartistlmast gerekmektedir. Bunun yapilmasi, aynt zamanda, yazinda
ne gibi ¢éztimlerin tartisildiginin da gosterilmesini zorunlu hale getirmektedir.

Orgiitleme Sorunlan ve Orgiitlenmenin Otesi

Orgiitlenme  stratejileri 19907larda kabul gérmeye baslamis ve 2000’ yillarda
yayginlasmistir. Buna alternatif olabilecek bir model de hentiz gelistirilememistir
(Gall, 2009b: 2; Gall ve Fiorito, 2011: 234). Teorik diizeyde oldukca ikna edici
goriinen Srglitlenme modeli, uygulamada beklenen hedeflerin uzaginda kalmigtir ve
basarist smurhdir.2 Bu bakimdan Srgiitlenme modelinin taraftarlari, sendikalarin
orgltlenme stratejisiyle entegre bir sekilde baska neler yapabilecegini ve stratejinin
uygulamadan kaynaklt eksik yanlarini géstermeye baglamislardir. Bunlar esas
itibariyle makro ve mikro diizeyde yapilabilecek eylemleri icermektedir ve liderlik
mekanizmasinin  etkinligi, sendikanin algilanan glcii, Orgiitlenme taktiklerinde
ortaya c¢ikan sorunlar gibi genis bir yelpazede degerlendirilmektedir.

Iscilerin sendikalar tarafindan 6rgiitlenebilmesi, éncelikli olarak sendikanin
gliciiyle veya algilanan glicliyle son derece yakindan ilgilidir (buna sendikaya karst
duyulan ‘yetkinlik’ inanci da denilebilir, bkz. Badigannavar ve Kelly, 2005a). Hentiz
hi¢ sendika tecritbesi olmayan iscileri ikna etmek, Ozellikle agir bir isveren
direncinin bulundugu alanlarda, sendikalarin ¢ok daha glglii algilanmasiyla
mimkiin olabilir. Zira sendikastz bir isyerinde, sendikaya tiye olan herhangi bir isci
esasen Onemli bir risk almis demektir (Bronfenbrenner, 2009). Bu isinden olma
riski kadar kuvvetli bir risk olabilecegi gibi, yonetimle arasinin bozulmast gibi
gorece diistik bir risk de olabilir. Bu durumda, sendikanin giiclii olarak algillanmast
son derece kritik bir rol oynar. Sendikanin giic, hem bireysel olarak risk altindaki
isciyi hem de diger iscilerin Orgiitlenmesinin 6ntindeki engelleri kaldiracagindan
ikiye katlanmig bir etki yapar. Bireysel olarak is¢inin, isten atilmast riski karsisinda
hukuki olarak desteklenecegi yoniindeki beklenti veya sendikanin bu meseleyi
cozecedi noktasindaki inanct birinci etkidir. Tkincisi ise, kolektif yetkinlik inanct
(bkz. McAdam, 1988) hakkindadir ki, bu durum sendikanin diger iscileri ikna edip
edemeyecegi yonindeki beklentiler ile ilgilidir. 1980’lerden sonra, sendikalarin
mobilizasyon kapasitesindeki gerileme, isciler tarafindan algllanmis ve bu durum

2 Bu degerlendirme, esas itibariyle, séyle bir soruya cevap verdikten sonra yapilmalidir:
Acaba 6rgutlenme stratejileri sendikalar tarafindan uygulanmastydi sendikalar icin nasil bir
sonug ortaya ¢ikardl? Stphesiz bu cevabi tam olarak verilemeyecek bir sorudur (Gall,
2009b). Fakat bu hususta sOyle bir tahmin yuriitmek ¢ok da biyik bir zeka
gerektirmemektedir: Orgiitlenme ¢abalart tamamen bir tarafa birakilsaydi, bugiinkii sonug
sendikalar icin ¢ok daha dramatik olabilirdi.
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sendikalarin  ekonomik ve siyasi olarak etkisizligi ve glgslzligl temeline
yerlestirilmistir (Kelly, 1997: 412; 1998: 49).

Mobilizasyon teotisi, bu sorunu asmak icin Oncelikle daha sert bir
sendikacilik 6nermektedir. Bu sertlik, isverenlerle paydas olmanin ébiir ucunda yer
almakta ve esasen farkli diizeyde eylemleri gerektirmektedir (Kelly, 1997). Yani
sendikalar daha iyi yonetilmeli ve daha agtesif olmalidir (Cohen, 2009). Stiphesiz
bunlar birer hedef dahilinde ve stratejik planlamasi yapilarak uygulanmalidur.
Cregan (2013)’n aragtirmast bu tip distncelerin  haklilk payt oldugunu
gostermektedir. Nitekim arastrma bulgularina  gore, endistriyel catismalar
sendikaya yonelimi arttirirken, Gyelikten ayrilma davranisi ortaya ¢tkarmamaktadir.
Bronfenbrenner (1997) ve Badigannavar ve Kelly (2005a) de agresif 6rgltlenme
taktiklerinin bagariya ulasma sansinin ¢ok daha ytksek oldugunu géstermistir.

Oysa 6rglitlenme uzmanlart cogu durumda bu Snerilerin tersine uygulamalar
gerceklestirmektedirler. Ozellikle agir1 isveren direnciyle karsilasan uzmanlar,
oldukea pragmatif davranarak isciler yerine isverenleri ikna etmeye calismakta ve
ilging bir sekilde paydaslik konusunu giindeme getirmektedirler. Bu yol, 6rgiitlenme
modeline gbre yanls bir yoldur. Cinkii paydaghk teriminin kullanidmasi dahi,
iscilerin géziinde sendikanin yetkinligini veya algilanan giiciini azaltmaktadir
(Heery, 2002: 32). Benzer sekilde, uzmanlar, yine cogu durumda, isyeri adaletsizligi
gibi 6rgiitlenme icin temel bir referans noktasini terk ederek; hizmet sendikaciligina
(servicing unionism) angaje bazt hizmetleri teklif etmek suretiyle lye ¢cekmeye
calismaktaditlar.  Yani sendikalasma islemini bir miusteri-satict iliskisine
dontstiirmektedirler (Tapia, 2013).

Hizmet sendikacilign uygulamalari, tam olarak Orglitlenme stratejisi ile
catismasa da (Fiorito, 2004), Orgiitlenmenin bagart sansint dustirebilmektedir
(Badigannavar ve Kelly, 2005a). Yani hizmet sendikaciigmnin o&rgiitlenme
stratejisiyle catisip catismadigl tartismalidir ve sartlara gére uygulanmasinda biyik
bir sakinca olmayabilir (konuyla ilgili bir tartisma igin bkz. Urhan, 2012). Ote
yandan su ¢ok iyi bilinmektedir: Kapitalist bir ¢alisma iliskisinde (veya kapitalist bir
toplumda), adaletsizlik yapisal bir nitelik arz eder (Kelly, 1998; Tilly, 1978). Bu
nitelik, Orglitlenme uzmanlari icin potansiyel tyelerle olan etkilesimlerinde
argimanlarini devamli taze tutacak bir zemin yaratir. Dolaysiyla, 6rgltlenme
modeline gore, Orglitlenme faaliyetleri esnasinda, hizmet sendikacilligi veya
paydaslik séylemleri yerine boyle bir temel tizerinden hareket edilmesi kritik bir
O6neme sahiptir.

Orgiitlenmenin 6niinde, sayilan temel sorunlarin yaninda, daha teknik
sorunlar da bulunmaktadir. Orgiitlenmeye yeterince kaynak aktarilamamast,
Orglitlenmenin Oncelikle kendisinin Orgiitlii olamamast gibi (Heery, 2002)... Bu
teknik sorunlart ¢6zmek de ciddi emek ve yogun ¢aba gerektirmekle bitlikte, temel
sorun 6rgiitlenme konusuna yaklasimdadir. Orgiitlenme modeline gore, paydaslik
stratejisine angaje Orgiitlenme modellerinin basart sanst neredeyse yoktur. Fakat
daha 6nemlisi, 6rglitlenmenin bagart olasitliginin farklt pek cok aract unsura bagl
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oldugu gercegidir. Zira sadece grev yaparak ve c¢esitli isyeri boykotlari
gerceklestirerek sendikalart daha giiclii kilmak da mimkin gérinmemektedir. Ayni
sekilde, sadece agresif davranarak iscileri 6rgiitlemek de s6z konusu olamaz. Isciler
firsatct militanlar degildir (Martin, 1999). Sorunlarin ¢6zimi, butiinctl yaklagimlar
gerektirmektedir (Selamoglu, 2004).

Bu baglamda, yeniden canlanmanin tek gostergesinin, sadece Uye sayist
olmadigin1 akildan ¢ikarmamak gerekir. Politik gii¢, ekonomik gii¢ ve kurumsal
canlilik (institutional vitality) diger temel yeniden canlanma gdostergeleridir.
Siiphesiz Almanya, Italya ve Fransa gibi iilkelerde 6nemli bir odak olmayan iye
sayist, 6zellikle Ingiltere, ABD, Avustralya (ve Tiirkiye) gibi korporatizmden uzak
ve ¢ok duzeyli pazarliklarin uygulanmadigt endiistri ilikileri sistemlerinde 6nemlidir
(Frege ve Kelly, 2004: 185-7). Bu ilkelerde, glic miicadelesine dayalt iliskinin ¢ok
bariz sekilde uygulanmasindan ve giicin kaynagt olarak genellikle dye sayist
gorilmesinden dolayt ‘Orgiitlenme  stratejisi’ diger stratejilere nazaran O6ne
ctkmaktadir. Ote yandan bu iilkelerde de diger géstergeler sadece bagimli
degiskenler degildir. Politik gli¢, ekonomik giic ve kurumsal canlilik degiskenleri
orgitlenme Uzerinde yitksek diizeyde etkilidir. Yani sayilan gii¢ unsurlar,
sendikalarin  gesitli  stratejileriyle desteklenebilir ve bu  sayede Orgiitlenme
stratejilerinin bagari sanst arttirilabilir.

Gi¢ kaynaklarinin elde edilmesinde, endustri iliskileri yazininda tartisilan
diger olast sendika stratejilerinin 6nemi biytktir. Mesela, Frege ve Kelly (2003)
sendikalar icin yeniden toparlanmanin anahtari olarak OSrgiitlenme stratejisi ile
entegre bir sekilde ylritilebilecek olan drgiitsel yeniden yapilanma ~ve koalisyonlar kurma
seceneklerine biiyilk 6nem atfetmislerdir. Orgiitsel yeniden yapilanma secenegi,
iskolu veya igyeri sendikaciliginin Otesinde isci smufinin timiind kucaklayan
olusumlar1 disindirmektedir. Bu olusum seceneklerinden birisi  toplum
sendikaciligidir (community unionism). Toplum sendikacilifi issizler de dahil biitiin
isgiicini icine alan bir 6rglitlenme secenegidir (Jerrard vd., 2009; Tufts, 1998).
Benzer bir Orgiitlenme secenegi acitk kaynak (open-source) sendikaciligidir
(Freeman ve Rogers, 2002). Sendika lidetleri orta ve uzun ddénemde bu tip
Orgiitlenme  segeneklerini  diisinmelidirler (Turkiye i¢in mevzuatta bir takim
degisiklik talepleriyle birlikte). Hatta bu dustnceler, artan sendika ihtiyacindan
dolay1 o kadar uzun dénemli de olmayabilir.

Koalisyonlar kurmak ve sendikalar arasinda meydana gelebilecek birlesmeler
de son derece 6nemli olabilir. 3 Zira sendikalarin 1980’lere ve 1990’1ara kiyasla cok
daha fazla politik etkiye ihtiyaclart vardir (O’Grady ve Novak, 2004: 152). Bu
sayede sendikalar bazi dissal faktSrleri kendi lehlerine cevirebilirler: Mesela siyasi
partilerdeki yonetim degisiklikleri ve emek piyasast kosullarini bu amag

3 Sendika birlesmeleri, sadece tiizel kisiliklerden birisinin digerine katilmast seklinde oldukea
radikal goériinen ve Tirkiye’de uygulanmasi epeyce zor olan bir strateji olarak
anlagtlmamalidir. Sendikalarin bazi konularda ortak bir ses olusturmas: da béyle bir etki

dogurabilir.
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dogrultusunda kullanabilirler (Frege ve Kelly, 2004: 32). Sendika liderleri,
sendikanin énemini daha iyi anlatarak devleti de sendikalarin biylmesi konusunda
ikna edebilirler (O’Grady ve Novak, 2004: 151). Sendikalar, bu baglamda, sadece
tye iscilerine degil, calisma hayatt ve toplumdaki daha biyik sosyal siiflarin
ctkarlarina da odaklanmalidirlar (Hyman, 2002). Bu tip girisimler, sendikalari daha
gbrinir kilabilir ve sendikaya yonelimi arttirabilir.

Mobilizasyon teotisine gore, sendikalarin yeniden 6rglitlenmesi ve dolayistyla
yeniden canlanmast esas itibariyle az sayidaki liderin déntstiriict etkisine baglidir
(Gall, 2003, 2009a; Gall ve McKay, 2001; Kelly, 1997, 1998; bu gorisin agir bir
elestirisi i¢in ayrica bkz. Fairbrother, 2005). Yani, teoriye gére sendikalarin ihtiyaci
ister strateji degisikligi isterse paradigma degisimi olarak gorilsin, bu degisimi
yaratacak baslica aktOrler sendika liderleridir. Liderlerin déniistiriict etkisi onlarin
ne derece giivenilir olduklariyla da son derece yakindan ilgilidir. Insanlar, ancak ve
ancak giivenilir bulduklari liderlerin pesinden giderler. Fakat iscilerin cok azt
sendika liderlerini diiriist ve ahlakli gormektedirler (Peetz, 2002: 68). Isciler
arasinda ve toplumda sendika liderlerine karst bdyle olumsuz bir bakis acisinin
bulunmasi, son derece énemli bir sorun alanidir. Dolayistyla, sendika liderleri pek
cok stratejiyi hayata geciritken, iscilerin giivenlerini yeniden kazanmak
durumundadirlar.

Esasen, bu entegre stratejiler hayata gegirilmedigi miiddetce Orgiitlenme
modelinin bagarist sinirli kalacak gibi gériinmektedir (Gall, 2009b). Ote yandan
Ozellikle sendika tdyesi elestirel bir kitle ortaya c¢tkarilmadikca paydaslk ve
Orglitlenme gibi tercihler, gereksiz bir tartismaya da donisebilmektedir (Danford
vd., 2009: 77). Yani 6rgiitlenme modelinin basarisint sinurlayan daha zotlayict bazt
hususlar da bulunmaktadir. Gergekten de isciler arasinda elestirel bir kitle ortaya
ctkarmak hayli zor gériinmektedir. Clinki iscilerin 6nemli bir cogunlugu mevcut
calisma kosullarinin temel sorumlusu olarak isverenleri gérmemektedir (Kelly ve
Badigannavar, 2004). Fakat isciler isverenlere karsi dogrudan bilenmeseler de
aralarindaki kolektif egilimin tikendigini ve sendika talebinin distigiinii sanmak
yaniltict olacaktir (D’art ve Turner, 2002).

Dolayisiyla  sendikalarin hem  liderlik  mekanizmast  tarafindan
gelistirilebilecek entegre stratejilere hem de bu stratejilerin tabana yayilmasina
ihtiya¢ bulunmaktadir. Bu da stphesiz sosyal hareket sendikaciligini ve sendikal
demokrasi konusunu giindeme getirmektedir (Fairbrother, 2008). Bu baglamda,
Orglitlenme uzmanlarinin 6rgiitlenme uygulamalarinda olaya ne kadar midahil
olduklart kritik bir 6neme sahiptir (Gall ve Fiorito, 2011: 235-6). Eger,
sendikalagma veya Orgiitlenme bir tiir sosyal hareket ise (ki 6yle oldugu ¢ok actktir),
sendikalasma esnasinda Orgiitlenme uzmanlig mekanizmasinin nasil galisacagt
o6nemlidir: Uzmanlar disardan destekle mi (externally led) yetinmelidirler yoksa
Orgiitlenme tzerinde devamli baskin mi (officer domination) olmalidirlar?
Akademik yazin bu soruya saglikli cevap vermek icin hentiz yeterli kanitlara sahip
degildir. Fakat sosyal hareket sendikaciliginin mantig1 tzerinde distintldiginde,
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yani isciler arasinda kendi kendini yeniden ireten bir orglitlenme kurma fikri
hesaba katildiginda, birinci segenegin daha uygun oldugunu séylemek mumkindiir.

Sonug itibariyle, Orgiitlenme stratejisi halen sendikalarin elindeki en 6énemli
strateji tercihi olarak durmaktadir. Bununla birlikte Orgiitlenme  stratejilerinin
basarist, bir kismi bu c¢alisma boyunca tartistlan mikro ve makro duzeydeki ¢ok
sayida aract degiskene baghdir. Dolayistyla 6rgiitlenme, bir yandan sendikalarin en
temel giindemi olarak kalmali diger taraftan bir kismt bu ¢alismada tartisilan pek
cok iligkili konu ile bitlikte degerlendirilmelidir. Kisaca, sendikalar 6rglitlenme
konusunu, O6zellikle diger strateji tercihleri birlikte ve bunlar arasindaki iliskileri
hesaba katarak, cok boyutlu diisinmeliditler.

Sonug

Bu calismada, iki rakip sendika stratejisi hakkinda bir tartisma yuratilmistir. Bu
tartismada, 6ncelikle, 1980’lerde ortaya c¢ikan ve 1990’1atla birlikte genel bir kabule
mazhar olabilen paydaghk stratejisi, ortaya ¢ikis nedenleri ve ortaya cikardig
sonugclar bakimindan irdelenmistir. Paydaslik hakkinda yiriitillen bu tartismalar actk
bir sekilde géstermektedir ki, paydaslik isciler ve sendikalarin aleyhine bir endiistri
iliskileri manzarast ortaya ¢ikarmustir. Denilebilir ki, isciler ve sendikalarin paydaghk
iliskilerinden beklentilerinde neredeyse herhangi bir iyilesmeye sahit olunmamustir.
Hatta tam aksi yonde gelismeler yasanmustir. Iscilerin ve sendikalarin is giivencesi
taleplerinin karsiligi genellikle is glivencesizligi seklinde hayata gecmistir. Paydaslik,
iscilerin ¢alisma kosullarinin ve tcretlerin yikselmesine degil genellikle diismesine
neden olmustur. Daha 6nemlisi, bu strecte sendikal yogunluk gostergelerinde
herhangi bir diizelme séz konusu olmamug, hatta paydashk iliskisine giren
sendikalar stirecten daha da zayiflayarak ¢ikmislardir. Boylece, isverenlerle kurulan
paydaslik iliskisinin, sendikalar icin stratejik bir hata olarak ortaya c¢iktig1 ¢ok acik
bir sekilde miigahede edilmistir (Frege, Kelly, 2003; Heery, 2002; Heery, vd, 2003;
Kelly, 1997, 1998, 2004; Waddington, 2003).

Bu gostergeler, endustri iligkilerinin asimetrik giic miicadelesine dayalt bir
calisma iliskisini icerdigini onaylamaktadir (Blyton ve Turnbull, 2004: 41; Kelly,
1998: 37). Dahasi, bu gostergeler, paydaslik iligkisinde dogast geregi gliclii olan
tarafin, elinde bulundurdugu giici paylasmak yerine, onu bir hegemonya aract
olarak kullanacagini kanitlamaktadir (Kelly, 2004). Bu tip gelismeler, taraflar
arasinda gercek bir paydaslktan ziyade iscilerin ve sendikanin rizasinin inga
edilmeye c¢alisildigt bir alt paydas — st paydas iliskisi ortaya c¢ikarmakta oldugunu
gostermektedir (Bronfenbrenner, 2009). Sonucta paydashk, karsilikli kazanma
yerine tek tarafli kazanma seklinde cereyan eden uygulamalara ddniismektedir
(Kelly, 2004). Gergekten de, isverenlerin kullandigt retorik; agirhikla paydaslik, is
tatmini, esneklik ve Orgiitsel baghlik gibi hususlart icermesiyle karakterize
olmaktadir ve bu dil olduk¢a ywmusak gorinimli bir karst mobilizasyon
icermektedir. Ote yandan, kullanilan retorik ile ortaya cikan realite arasindaki
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bosluk her gecen giin biiyimektedir. Cok yakin zamanlarda yapilan arastirmalarin
bulgularinda dahi isyerlerinde otokratik yonetim tarzinin hakim paradigma olarak
kullanildigina sahit olunmaktadir (Culliane ve Dundon, 2014). Kisaca, isverenler ve
onlarin temsilcileri (mesela TKY), iscilerin yonetiminde ve sendikalarla iliskilerde
kullandiklari retorikte cok cesitli yontemler izlemisler, fakat tekilci ve bireyci bir
calisma iliskisi ortaya ¢ikarmaya giidiimli olmaktan vazge¢cmemislerdir (Geate vd.,
2009).

Paydaslik iligkilerinin dogurdugu bu sonuglar ve celiskiler, 6zellikle endistri
iliskileri radikalleri ve kismen endustri iligkileri ¢ogulculart tarafindan 1990’larla
birlikte fark edilmis ve sendikalara farklt alternatif stratejiler Onerilmeye
baslanmistir (Frege ve Kelly, 2003; Freeman ve Rogers, 2002; Heery, 2002).
Oneriler icinde, &zellikle temsil boslugu ve isveren direnci olgulart hakkindaki
kanitlarla desteklenen Orgiitlenme  stratejisi 6nemli Olgiide taraftar bulmustur.
Orgiitlenme stratejileri kismen hayata da gecmistir ve kismen basarilt da olmustur.
Fakat bunlar da beklenen yeniden canlanma ivmesini tam olarak ortaya
ctkaramamustir. Ciinkli  Orglitlenme  stratejisi bazt mikro ve makro diizeyde
stratejilerle desteklenmesi gereken bir igerige sahiptir. Mesela ¢ogu Orgiitlenme
kampanyasinda, mikro diizeyde bazt zorluklarla karsilasiimakta (agir bir isveren
direnci gibi) ve bu yiizden orglitlenme modelinin dogasina aykiri bir sekilde
paydashigin ve hizmet sendikacithifinin arabuluculuguyla 6rgltlenme eylemlerine
angaje olunmaktadir. Bunlar 6rglitlenme eylemlerinin bagari sansint 6nemli dl¢tide
disirmektedir (Badigannavar ve Kelly, 2005a).

Ozetle, endiistri iliskileri biinyesi ve cevresindeki degisimler, sendika
diigmani bir ortam yaratmustir. Boyle bir ortamda, Orgiitlenmenin bizatihi
kendisinin mikro 6lcekte 6nemli sorunlar icermesi bir yana birakilsa bile sadece
Orglitlenme stratejileri ile yeniden canlanmanin gerceklesecegini sanmak 6nemli
olgtide iyimser olmayt gerektirir. Orgiitlenme, sendikalarin birbirine siki sikiya bagl
olan potansiyel glic kaynaklari ile birlikte degerlendirilmesi gereken bir eylem
gercevesidir. Zira 6rgitlenmenin bagarist sendikanin giiciiyle son derece yakindan
ilgilidir. Bu baglamda, politik gii¢, kurumsal canlilik ve ekonomik giic kaynaklari
birbiriyle son derece yakindan ilgili ve 6rglitlenmenin basarist tizerinde son derece
etkili olabilecek degiskenlerdir. Dolayistyla Srgiitlenme stratejisi ile esanh bir sekilde
yuritilmesi gereken veya yiritilmesi olanakli olan bazt ilave stratejiler
bulunmaktadir. Tabana yaydmis politik eylemi saglayabilecek sosyal hareket
sendikaciligt, politik etkiyi arttiracak sendika birlesmeleri, tim isci smifi
kucaklayacak alternatif Srgiitlenme modelleri (toplum sendikaciligt ve agik kaynak
sendikaciligt gibi) bu baglamda endistri iliskileri yazininda tartisilan en Snemli
seceneklerdir.
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