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Yeni Nesil Yonetim Teknikleri ve i¢ iletisimin Sendikal (")rgiitlenme

Uzerindeki Etkisi: Kurumsal Aidiyet ve Simif Bilinci Catismasi
The Impact of Next-Generation Management Techniques and Internal Communication on
Unionization: The Conflict Between Corporate Belonging and Class Consciousness

Esin Cinar!
Ozet

Neoliberal yeniden yapilanma siire¢lerinin ivmelendirdigi post-Fordist tretim rejimine ickin esnek birikim
modelleriyle birlikte, endiistriyel iligkilerde denetim mekanizmalar1 yapisal bir donilisiim gegirmistir. Bu doniisim
baglaminda, bir zamanlar yalnizca tek yonlii ve operasyonel bir bilgi aktarim araci olarak konumlandirilan kurum igi
iletisim; gliniimiizde kurum kiiltiiriniin hegemonik insasinda, ¢alisan rizasinin sistematik imalatinda ve emek siireci
tzerindeki ideolojik tahakkimin yeniden Gretiminde merkezi bir aygita donlismiistiir. Elestirel bir teorik derleme
metodolojisiyle kurgulanan bu ¢aligsma; 6zellikle “biz bir aileyiz” paternalist metaforu ve hakim “drgiitsel 6zdeslesme”
soylemi etrafinda sekillenen yeni nesil insan kaynaklari tekniklerinin, isgilerin smnif bilinci, geleneksel sendikal aidiyet
duygusu ve kolektif direnis potansiyeli iizerindeki soniimlendirici etkisini sosyolojik bir perspektifle
sorunsallagtirmaktadir. Analizin kavramsal iskeleti; Michael Burawoy’un iiretim bandindaki riza imalati, Gideon
Kunda’nin ¢alisanin zihinsel ve duygusal siireglerini hedef alan kiiltiirel mithendisligi (normatif kontrol), James R.
Barker’1n hiyerarsik baskinin yerini alan yatay/uzlagimsal denetimi ve Richard Sennett’in esnek kapitalizmin yarattigi
karakter aginmasi tizerine insa ettikleri elestirel ¢cergevelere dayandirilmaktadir.

Calismanin temel odak noktalarindan birini, bu tahakkiim iliskilerinin dijitallesme siireciyle kazandig1 yeni
boyutlar olusturmaktadir. Bu baglamda, dijital i iletisim platformlarinin ve kurumsal oyunlastirma (gamification)
tekniklerinin riza iretimindeki rolii genisletilerek incelenmistir. Dijital arayiizler, anlik geri bildirim ddngiileri,
performans metrikleri (puanlar), liderlik tablolar1 ve sembolik 6diil sistemleri (rozetler) araciligiyla estetiklestirilen
bu ileri diizey normatif kontrol mekanizmalari; emegin nesnel ve yapisal antagonizmasini (emek-sermaye ¢eliskisini)
basarili bir sekilde maskelemektedir. Emegin oyunlagtirilmasi, sermayenin tahakkiimiinii gériinmez kilarken, sinif
celiskilerini bireysellestirilmis bir rekabet, siirekli performans kaygisi ve yanilsamali bir 6zerklik sarmaliyla ikame
etmektedir. Bu teknokratik mimari, ig¢iyi salt bir emir alict olmaktan ¢ikarip, kendi dijital gozetiminin (self-
surveillance) gonulll bir operatdri haline getirerek sendikal dayanismanin dayandigi yatay giiven iligkilerini tahrip
etmektedir.

Sonug itibariyla bu kavramsal ¢alisma; kurum igi iletisim pratiklerinin neoliberal gagda salt bir motivasyon
aract olmadigini, aksine igyeri diizeyindeki sendikal 6znelligi atomize etmede, is¢i smifinin tarihsel ve kolektif
bellegini siliklestirmede ve orgiitlii emegin yapisal pazarlik giiciinii parcalamada son derece sofistike bir yumusak gii¢
unsuru olarak konumlandigini agikg¢a ortaya koymaktadir. Emek oOrgiitlerinin bu asimetrik ideolojik kusatmayi
asabilmeleri i¢in, dijital cagin dinamiklerine uygun, rasyonel ve organik bir karsi-hegemonik sdylem insa etmelerinin
tarihsel bir zorunluluk oldugu vurgulanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: I¢ Iletisim, Sendikasizlasma, Kurumsal Aidiyet, Smif Bilinci, Oyunlastirma.
Abstract
Alongside the flexible accumulation models inherent in the post-Fordist production regime, which has been

accelerated by neoliberal restructuring processes, control mechanisms in industrial relations have undergone a
structural transformation. In this context, internal communication, once positioned merely as a one-way, operational
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information transfer tool, has today evolved into a central ideological apparatus in the hegemonic construction of
corporate culture, the systematic manufacturing of employee consent, and the reproduction of ideological domination
over the labor process. Designed with a critical conceptual review methodology, this study problematizes, from a
sociological perspective, the dampening effect of next-generation human resources techniques shaped specifically
around the paternalistic “we are a family” metaphor and the dominant discourse of “organizational identification” on
workers' class consciousness, traditional sense of union affiliation, and potential for collective resistance. The
conceptual framework of the analysis is grounded in the critical perspectives constructed by Michael Burawoy on the
manufacturing of consent on the shop floor, Gideon Kunda on cultural engineering targeting the cognitive and
emotional processes of the employee (normative control), James R. Barker on concertive control replacing hierarchical
coercion, and Richard Sennett on the corrosion of character created by flexible capitalism.

One of the main focal points of the study is the new dimensions these relations of domination have acquired
through the digitalization process. In this regard, the role of digital internal communication platforms and corporate
gamification techniques in manufacturing consent is extensively examined. Aesthetized through digital interfaces,
instant feedback loops, performance metrics (points), leaderboards, and symbolic reward systems (badges), these
advanced normative control mechanisms successfully mask the objective and structural antagonism of labor (the
labor-capital contradiction). While the gamification of labor renders the domination of capital invisible, it replaces
class contradictions with individualized competition, constant performance anxiety, and a spiral of pseudo-autonomy.
This technocratic architecture removes the worker from being a mere order-taker and transforms them into a voluntary
operator of their own digital self-surveillance, thereby destroying the horizontal trust relations upon which union
solidarity relies.

Consequently, this conceptual study clearly demonstrates that internal communication practices in the
neoliberal era are not merely motivational tools; rather, they serve as highly sophisticated “soft power” elements
strategically positioned to atomize union subjectivity at the workplace level, blur the historical and collective memory
of the working class, and systematically dismantle the structural bargaining power of organized labor. The study
emphasizes that it is a historical necessity for labor organizations to construct a rational and organic counter-
hegemonic discourse tailored to the dynamics of the digital age in order to overcome this asymmetrical ideological
siege.

Keywords: Internal Communication, Union Avoidance, Corporate Belonging, Class Consciousness,
Gamification.

Extended Abstract
The Background

In the post-Fordist production regime, accelerated by neoliberal restructuring, the nature of control mechanisms
in industrial relations has undergone a profound transformation. Traditionally conceptualized by mainstream public
relations and human resource management literatures as a neutral, operational tool for top-down information transfer,
internal communication has evolved into a highly sophisticated ideological apparatus. Today, it serves as the central
mechanism for the hegemonic construction of corporate culture, the systematic manufacturing of employee consent,
and the reproduction of normative control over the labor process. As physical coercion and bureaucratic supervision
become obsolete, capital increasingly relies on psychological and cultural engineering to secure employee compliance,
directly threatening traditional collective labor structures.

Purpose

This study aims to critically examine how next-generation human resource techniques specifically those built
around the paternalistic metaphor of “we are a family” and the digitalization of the labor process, function as strategic
instruments for union avoidance and union substitution. By scrutinizing the inherent conflict between manipulated
“corporate belonging” and traditional “class consciousness,” this paper problematizes the pacifying effects of these
advanced internal communication strategies on collective resistance, horizontal solidarity, and union subjectivity.

Method

Methodologically, this study is designed as a critical conceptual review and theoretical synthesis. Rather than
an empirical field study, it constructs a structural critique by integrating the seminal frameworks of Critical
Management Studies (CMS) and Labor Process Theory (LPT). The analytical backbone of the research is anchored
in four pivotal theoretical pillars: Michael Burawoy’s (1979) manufacturing of consent on the shop floor; Gideon
Kunda’s (1992) normative control, which targets the cognitive and emotional domains of employees; James R.
Barker’s (1993) concertive control, explaining the transition from hierarchical coercion to horizontal peer-
surveillance; and Richard Sennett’s (1998) corrosion of character, which highlights the destructive impact of flexible
capitalism on deep social bonds.

Findings

The conceptual analysis reveals that internal communication practices marginalize unionization through two
interconnected mechanisms: ideological framing and digital gamification.
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First, the paternalistic “we are a family” discourse acts as an ideological shield that obscures the objective
structural antagonism between labor and capital. Within this rhetoric, legitimate collective bargaining is delegitimized
and reframed as a “moral deviation” or a “third-party interference” that disrupts organizational harmony.

Second, the digitalization of these control mechanisms primarily through the gamification of labor establishes
a new biopolitical phase of consent. Utilizing the PBL triad (Points, Badges, Leaderboards), modern internal
communication platforms aesthetize exploitation. Gamification masks the exhausting nature of work by translating
systemic labor-capital contradictions into individualized performance crises. Consequently, failure is no longer
perceived as a systemic flaw but is psychologized (responsibilized) as an individual lack of strategy. Furthermore,
leaderboards transform horizontal class solidarity into hyper-competitive peer-surveillance. Through digital
interfaces, workers are transformed into voluntary operators of their own surveillance (Foucauldian self-discipline),
effectively neutralizing the need for traditional authoritarian coercion.

Conclusion

The study concludes that internal communication in the neoliberal era transcends mere motivational or
operational purposes; it operates as a calculated “soft power” instrument engineered to dismantle the structural
bargaining power of organized labor. By substituting structural class conflicts with individualized performance spirals
and pseudo-autonomy, management technocracy succeeds in manufacturing consent at a microscopic, algorithmic
level. The erosion of union subjectivity is, therefore, not a natural byproduct of modernization but a strategic outcome
of normative control. For labor organizations, this hegemonic siege represents a critical ontological battleground. To
counteract the asymmetrical ideological power of corporate communication, unions must decode this digital labyrinth
and construct a rational, organic, and counter-hegemonic discourse tailored to the realities of the digital age.
Deconstructing the “corporate belonging” illusion and redefining exploitation through a contemporary class-based
narrative remains a historical necessity for the emancipation of labor.

GIRIS

Endiistri iligkileri tarihi, 6zl itibariyla sermaye ve emek arasindaki yapisal catismanin
yonetilmesi, diizenlenmesi ve kurumsallagtirilmasi siirecidir. Ancak 1980°li yillardan itibaren
kiresel Olcekte hakimiyet kazanan neoliberal doniisiim, {iretim siireglerini ve yoOnetim
paradigmalarini kokten degistirmistir. Fordist iiretim modelinin yerini alan esnek tiretim (Post-
Fordizm), sadece is organizasyonunu degil, ayn1 zamanda is¢i ve igveren arasindaki iletisimsel
diizlemi de yeniden inga etmistir. Bu donemde, ¢atisma odakli geleneksel endiistriyel iliskiler
yerini, “uyum”, “ortaklik” ve “stratejik i birligi” retorigiyle oriilmiis yeni yonetim tekniklerine
birakmistir (Castells, 2010).

Halkla iligkiler disiplininin stratejik bir alt dali olarak konumlanan ig iletigim, bu doniisiimiin
merkezinde yer almaktadir. Geleneksel anlamda sadece bilgi akisin1 saglayan teknik bir arag
olarak goriilen i¢ iletisim, glinlimiizde ¢alisanlarin zihinsel ve duygusal diinyalarini isletme
hedefleriyle uyumlulastiran ideolojik bir aygit haline gelmistir. Grunig ve Hunt’in (1984) simetrik
iletisim modelleri baglaminda “diyalog” olarak sunulan bu siireg, elestirel literatiirde yonetimin
is¢i lizerindeki normatif kontroliinii saglayan bir mekanizma olarak tanimlanmaktadir (Kunda,
1992).

I¢ iletisimin en belirgin stratejik araglarindan biri, is yerini bir ¢ikar ¢atismas alan1 olmaktan
cikarip “duygusal bir birliktelik” alani olarak kurgulayan “Biz Bir Aileyiz” metaforudur. Bu
sOylem, is¢inin siifsal kimligini (proletarya/emek 6znesi) erozyona ugratarak, onu “kurumsal
aidiyet” kavrami etrafinda yeniden tanimlamaktadir (Burawoy, 1979; Sennett, 1998; Alvesson ve
Willmott, 2002). Meyer ve Allen (1991) tarafindan kavramsallastirilan 6rgiitsel baglilik, halkla
iligkiler pratikleriyle desteklendiginde, is¢inin sendikal orgiitlenmeye duydugu ihtiyaci ikame
eden bir psikolojik sozlesmeye doniismektedir. Bu noktada i¢ iletisim, sendikasizlastirma
stratejilerinin “yumusak gii¢” unsuru olarak islev gormektedir. Isverenler, dogrudan iletisim
kanallarini (intranet, CEO videolar1, motivasyon toplantilart) kullanarak sendikay1 “is¢i ile isveren
arasina giren, iletisimi bozan dissal bir ti¢lincii taraf” olarak yaftalamaktadir. Bu strateji, is¢inin
toplu pazarlik hakkini bireysel bir “basar1 ve 6dil” iligkisine indirgerken, sendikal 6znelligi
zayiflatmaktadir.

Bu makale, halkla iligkiler disiplini {izerinden i¢ iletisim pratiklerinin, isgilerin sinifsal
kimligini nasil asindirdigmi  ve kurumsal aidiyet manipiilasyonunun sendikasizlagma
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siireclerindeki islevini literatiir taramasi yoOntemiyle tartismayr amaclamaktadir. Calisma
kapsaminda, kurumsal kiiltiiriin insasindaki dilsel manipiilasyonlar, riza {iretimi ve
sendikasizlagtirma stratejileri; Burawoy, Sennett ve Bourdieu gibi temel kuramcilarin
perspektifinden analiz edilecektir.

1. KURUMSAL KULTUR VE AILE METAFORUNUN IDEOLOJIK INSASI

Neoliberal yonetim rasyonalitesi, emek slirecini salt fiziksel eforun Otesine tagiyarak,
calisanin biligsel ve duygusal kapasitelerini (6znelligini) de sermaye birikim siirecine entegre
etmeyi hedeflemektedir. Bu baglamda kurum i¢i iletisim, 6rgiit diizeyinde ortak bir anlam diinyas1
ingsa etme islevini istlenerek, kurumsal kiiltiiri dolayli ve incelikli bir ideolojik aygita
dontstiirmektedir (Willmott, 1993). Ana akim halkla iligkiler ve insan kaynaklar1 literatiiri s6z
konusu stiregleri genellikle calisan baghiligini, orgiitsel uyumu ve verimliligi maksimize eden
fonksiyonel-pozitivist bir yaklagimla ele alirken (L’Etang ve Pieczka, 2006); Elestirel Yonetim
Calismalar1 (CMS) gelenegi bu tabloyu yapisal bir giic asimetrisi iizerinden
sorunsallastirmaktadir. CMS perspektifine gore, “biz bilinci” yaratma iddiasindaki i¢ iletisim
pratikleri masum bir motivasyon aract degil; calisanin inang, deger ve kurumsal aidiyetlerini
i¢sellestirmesini dikte eden hegemonik bir “normatif kontrol” (Kunda, 1992) ve is¢inin kimligini
kurum cikarlar1 dogrultusunda yeniden kurgulayan bir “kimlik diizenlemesi” (Alvesson ve
Willmott, 2002) bigimidir.

1.1. Normatif Kontrol ve Duygusal Rehin Alma

Modern kapitalist orgiitlerde denetim mekanizmalari, salt davranigsal ¢iktilarin ve fiziksel
eforun gozetimiyle siirli kalmayip; ¢alisanlarin bilissel, duyussal ve psikolojik siireglerini de
hegemonik bir cergevede sekillendirmeyi hedefler. Elestirel literatiirde “normatif kontrol”
(normative control) olarak kavramsallastirilan bu strateji, kurumsal degerlerin ve hedeflerin
calisan tarafindan bizzat igsellestirilmesi esasina dayanir. Nitekim Gideon Kunda (1992), yiiksek
teknoloji firmalarindaki ¢alisma rejimini analiz ettigi temel eserinde, kurumsal kiiltiiriin is¢inin
sadece emegini degil, zihinsel ve duygusal varligin1 da nasil igsellestirdigini ortaya koymustur.
Kunda’nin analizine gore kurumsal kiiltiir; hiyerarsik ve digsal bir dayatmadan ziyade, is¢inin
kendi kendine uyguladig1 bir 6z-denetim (self-surveillance) ve goriinmez bir “duygusal rehin
alma” mekanizmasi olarak islemektedir.

Bu normatif kontrol rejiminin tesisi ve siirdiiriilebilirligi asamasinda i¢ iletisim kanallar
(kurumsal biiltenler, intranet aglari, takim oyunlari ve ritiiellestirilmis sosyal etkinlikler) kilit bir
ideolojik aygit islevi goriir. Bu araglar vasitasiyla sdylemsel olarak sistematik bigimde yeniden
iiretilen “biz” (Cheney, 1983; Sennett, 1998) retorigi, is¢inin kendine ait 6zerk bireysel kimligini
ve sermaye ile arasindaki yapisal ¢eligkiden dogan sinifsal bilincini agindirarak, onu biitiiniiyle
kurumsal kimlik potasinda eritmeyi amaglamaktadir.

1.2. “Biz Bir Aileyiz” Soylemi: Simifsal Catismanin Duygusal Diizlemde
Gayrimesrulastirilmasi

Orgiitsel iletisim stratejilerinin en baskin hegemonik araglarindan biri olan “Biz Bir Aileyiz”
metaforu, is yerindeki asimetrik gii¢ iliskilerini ve arti-deger somiiriisiinii duygusal bir retorik
ortiistiyle gizleyen ideolojik bir ingadir. Dogasi geregi riza ve uyum varsayimina dayanan bu ailevi
cergeveleme, yapisal ¢atismanin reddini ve yoOnetimsel hiyerarsiye yonelik sorgulanamaz bir
sadakati talep etmektedir (Grugulis, Dundon ve Wilkinson, 2000). Nitekim Casey (1999), post-
endiistriyel is yerlerinde kurgulanan bu “sanal aile” konseptinin, geleneksel aile ve toplumsal
baglarin zayifladig1 modern diinyada isciye telafi edici ancak yanilsamali bir aidiyet hissi sunarak
onu normatif somiiriiye daha agik hale getirdigini savunmaktadir.

Bu sOylemsel stratejinin orglitsel sahada iki temel ideolojik islevi bulunmaktadir:

Catismanin Gayrimesrulastirilmas: (Delegitimization of Conflict): Iscilerin yasal hak
arayislari, sendikal oOrgilitlenme talepleri veya yOnetime yonelik elestirileri; rasyonel birer
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endiistriyel 1iliski pratigi olarak degil, “aile i¢i uyumu bozan ahlaki bir sapma” veya
“sadakatsizlik/ihanet” olarak etiketlenir. Bu durum, kolektif eylemi endustriyel bir haktan ziyade,
kurumun (ailenin) bekasina yonelik ahlaki bir saldir1 seviyesine indirger (Fleming ve Spicer,
2007).

Hiyerarsinin “Paternalist” Bir Ortiiyle Gizlenmesi: Aile metaforunda sermayedar veya
yonetici, catismaci bir otorite figiiri olmaktan ¢ikarilip “yol gosteren, koruyucu bir ebeveyn/baba”
formunda yeniden kurgulanir. Bu sembolik ikame (symbolic displacement) stratejisi, emek-
sermaye ¢eliskisini yanilsamali bir “kusaklar arasi uyum” anlatisiyla nétralize eder.

Isci-isveren iliskisini hukuki, rasyonel ve sinifsal zemininden kopararak biitiiniiyle ahlaki ve
duygusal bir eksene ¢eken bu doniisiim, salt drgiitsel iletisim diizeyinde kalmayip calisanlarin
oznelliklerini de derinden yapilandirmaktadir. Tam bu noktada, anaakim insan kaynaklari
literatiiriiniin siklikla ve pozitif bir ara¢ olarak bagvurdugu “psikolojik sd6zlesme” (psychological
contract) kavrami, kurumsal ideolojinin Ortiik bir mekanizmasi olarak devreye girmektedir.
Elestirel literatiiriin altin1 ¢izdigi iizere; ¢alisan ile kurum arasinda yazili olmayan, tamamen
bireysellestirilmis bir beklenti ve baglilik matrisi yaratan psikolojik so6zlesme, istihdam iliskisini
atomize etmekte ve iscinin sendikal/kolektif 6znelligini yapisal bir erozyona ugratmaktadir
(Cullinane ve Dundon, 2006).

2. PSIKOLOJIK SOZLESME VE SENDIiKAL OZNELLiGIiN EROZYONU

Cagdas endstriyel iliskilerde istihdam bagi, salt formel ve hukuki is akitleriyle
siirlandirilamayacak denli karmasik, duyussal ve ideolojik bir boyuta tasinmistir. Denise
Rousseau’nun (1995) anaakim orgiitsel davranis literatiiriine kazandirdig1 sekliyle “psikolojik
sOzlesme”; isveren ile ¢alisan arasinda yazili olmayan, ancak taraflarin karsilikli beklentilerini,
inanglarin1 ve yiikiimliiliiklerini sekillendiren oOrtiik bir uzlasi zeminidir. Anaakim literatlir bu
kavrami Orgiitsel bagliligi artiran notr bir degisken olarak ele alirken; Elestirel YoOnetim
Calismalar1 (CMS), psikolojik sdzlesmeyi riza iiretiminde ve kolektif bilincin bastirilmasinda
kullanilan stratejik bir hegemonya aygiti olarak okumaktadir (Cullinane ve Dundon, 2006).
Isverenin “aile” metaforu iizerinden calisana sundugu giiven, takdir ve aidiyet gibi degerler,
aslinda bu psikolojik s6zlesmenin normatif temelini inga etmektedir.

Yazili is sozlesmesinin yasal smirlarini asarak derin bir duygusal angajman yaratan bu
asimetrik yapi, is¢inin sendikal 6znelligini yapisal bir erozyona ugratir. Paternalist i¢ iletisim
stratejileriyle kurulan aidiyet hissi, ¢alisanin zihninde sendikay1 emek-sermaye iliskisinin dogal
ve yasal bir tarafi olmaktan ¢ikarip; kurum i¢i aile uyumunu tehdit eden bozucu bir dis unsur olarak
yeniden kodlar. Bu ideolojik kurgu icinde is¢i, kendisine bir aile ferdi gibi yaklastigini varsaydigi
isletmeye kars1 yiiriitecegi herhangi bir sendikal orgiitlenme faaliyetini, mesru bir hak arayisindan
ziyade kuruma kars1 yapilmis ahlaki bir ihlal veya psikolojik ihanet olarak algilamaya baslar
(Peetz, 2002). Sonug itibariyla, psikolojik sozlesmenin istihdam iliskisini radikal bi¢imde
bireysellestiren dogasi, sendikal aidiyetin dnkosulu olan sinifsal mesafeyi ortadan kaldirmakta ve
is¢iyi kurumsal hegemonyanin kendi rizasiyla boyun egen goniilli bir nesnesine
doniistiirmektedir.

3. IC ILETISIM VE SENDIKASIZLASTIRMA STRATEJILERi

Sendikasizlastirma, sermayenin is yerinde sendikal varligi engellemek veya mevcut
sendikay1 tasfiye etmek icin kullandig1 proaktif ve reaktif yontemler biitliiniidiir. Modern yonetim
literatiirtinde bu siireg, sert polisiye tedbirler yerine, halkla iliskiler disiplininin sundugu
“yumusak” iletisim teknikleriyle yiiriitiilmektedir. Bu stratejinin temel amaci, sendikanin kolektif
pazarlik giiciinii, bireysel iletisim ve kurumsal sadakat mekanizmalariyla ikame etmektir (Logan,
2006).

Gordion Sosyal Bilimler Dergisi https://dergipark.org.tr/tr/pub/gsbd



19

3.1. Sendika Ikame Modeli ve Dogrudan Iletisim

Sendikasizlastirma literatiiriinde “Sendika Ikame Modeli” (Union Substitution), iscilere
sendikanin saglayabilecegi haklari (iicret artisi, sikdyet mekanizmalari, sosyal haklar) yonetim
eliyle ve “iletisimsel bir lituf” olarak sunma esasina dayanir. Fred K. Foulkes (1980), sendikasiz
blyuk sirketler iizerine yaptigi kapsamli arastirmasinda, bu sirketlerin bagarisinin temelinde
“actk kapi politikasi”? ve hiyerarsiyi sembolik olarak azaltan ic iletisim aglart oldugunu
saptamigtir.

Soz konusu yonetim paradigmasinda kurum igi iletisim mekanizmalari, sendikal temsiliyetin
ontolojik zeminini ortadan kaldiran (sendikal ikame) proaktif bir “erken wyar: sistemi” islevi
gormektedir. Caligan iklim anketleri, odak grup goriismeleri ve iist yonetimden gelen dogrudan
bildirimler (orn. CEO mektuplary) gibi yapilandirilmis geri bildirim aygitlari vasitasiyla,
isgtictintin olast hosnutsuzluklar: heniiz kolektif ve sendikal bir talebe evrilmeden teshis
edilmektedir. Teghis edilen bu uyusmaziiklar, yapisal bir emek-sermaye ¢eliskisi olarak degil, salt
idari/operasyonel meseleler olarak yeniden kodlanmakta ve personele birer “kurumsal
iyilestirme ” inisiyatifi kisvesi altinda sunularak soniimlendirilmektedir.

3.2. Sendikanin Bir “Uciincii Taraf” Olarak Yabancilastirilmasi ve Marjinalizasyonu

I¢ iletisim departmanlarinin sendikasizlastirma stratejileri kapsaminda basvurdugu en
belirgin sdylemsel araglardan biri, sendikay1 is¢i ile yonetim arasindaki iliskiye miidahale eden
“yabanci ve digsal bir aktor” (liglincii taraf) olarak kurgulamaktir. Bu cerceveleme stratejisi
dogrultusunda sendika; ig yerindeki varsayimsal “aile uyumunu” tahrip eden, kurumsal aidiyetten
ziyade aidat gelirini maksimize etmeyi hedefleyen ve isletmenin piyasadaki rekabet giiciinii
zayiflatarak mevcut istihdam giivencesini riske atan bir tehdit unsuru olarak damgalanmaktadir
(Fantasia, 1988). Bu sayede sermaye ve emek arasindaki yapisal ¢catisma gizlenmekte ve sendika,
isletme ekosistemine digaridan sizan bozucu bir etken konumuna indirgenmektedir.

S6z konusu marjinalizasyon siireci, i¢ iletisim kanallar1 tizerinden temel olarak iki stratejik
mekanizma ile yirittilmektedir:

Enformasyon Manipiilasyonu ve Korku Iletisimi: Ozellikle sendikal érgiitlenme ivmesinin
arttig1 kriz anlarinda ig iletisim araglari, hegemonik bir aygit olarak islev gormektedir. Yonetim
kademeleri, “seffaf bilgilendirme ve kurum i¢i iletisim” kisvesi altinda, “sendikalasmanin tesisin
kapanmasina yol agabilecegi” veya “olasi bir grev siirecinde ciddi gelir kayiplar1 yasanacagi” gibi
belirsizlik ve korku odakli mesajlar1 sistematik olarak dolasima sokmaktadir (Bronfenbrenner,
1997; Logan, 2002). Bu asimetrik enformasyon akisi, is¢inin rasyonel karar alma siire¢lerini
baskilamay1 ve isini kaybetme endisesi yaratarak yonetime yoOnelik rizayr yeniden iiretmeyi
amaclamaktadir.

Bireysellestirilmis Iletisim (Individualized Communication) Mekanizmalari: Yo6netim
paradigmasi, sendikalarin temel dayanagi olan kolektif dayanisma ve ortak ¢ikar dilini etkisiz
kilmak amaciyla, her bir ¢alisani izole bir 6zne olarak konumlandiran iletisim taktiklerini devreye
sokmaktadir. Mikro diizeydeki geri bildirimler, liyakat/performans vurgulu mesajlar ve dogrudan
iletisim kanallar1 araciligiyla is¢iye kurum icinde “biricik ve ayricalikli” oldugu hissi
astlanmaktadir (Bacon ve Storey, 1993). Bu durum, is¢inin smifsal kimligi etrafinda sekillenen
kolektif hareket etme bilincini asindirmakta; bunun yerine salt kendi bireysel kariyer hedeflerini,
dikey hareketliligini ve yoneticileriyle olan kisisel iliskisini oncelemesine yol agarak emegin
yapisal giiciinii ve sendikal aidiyeti atomize etmektedir (Peetz, 2002; Dundon vd., 2004).

2 Agik kapr politikasi, kurumsal hiyerarsiyi esneterek galisanlarin sorunlarini dogrudan tist yonetime iletebilmesini saglayan stratejik bir iletisim beyanidir. Bu modelde
yonetim, seffaflik ve erisilebilirlik taahhiidiinde bulunarak ¢alisana amirini komuta zincirini atlama imkani tanir. McCabe (2002) uyarinca bu politikanin 6z,
uyusmazliklar: resmi prosediirlere ddkmeden, "misilleme korkusu" olmaksizin, dostane ve gayriresmi bir iklimde ¢6zmektir. Sirket bagkanina kadar uzanan bu
dogrudan erisim kanali, insan Kaynaklar1 destegiyle kurgulanarak sikayetlerin kurumsal biinye igerisinde eritilmesini ve digsal temsil mekanizmalarma (sendika
vb.) ihtiya¢ duyulmamasini hedefler.
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3.3. Esli Denetim (Concertive Control) ve iletisimsel Baski

Modern Gretim ve yonetim rejimlerinde (6zellikle post-Fordist 6rgltlenmelerde), geleneksel
hiyerarsik ve dogrudan biirokratik denetim mekanizmalar1 yerini daha ortlk, yatay ve otonomi
yanilsamasi sunan yapilara birakmistir. James R. Barker (1993), bu tarihsel doniistimii “uzlagimsal
denetim” kavramiyla literatiire kazandirmistir. Barker’a gore, i¢ iletisim kanallar1 ve “takim
calismast” (teamwork) sdylemi araciligiyla insa edilen ortak kurumsal vizyon; c¢alisanlarin
yonetimsel normlari i¢sellestirerek birbirlerini yatay eksende denetledikleri gériinmez bir kontrol
ag1 yaratir.

Bu hegemonik modelde, sendikal hak arayisina veya sinifsal tabanli kolektif eyleme yonelen
bir calisan; iist yonetimin dogrudan bir baski veya yaptirnm uygulamasina gerek kalmaksizin,
bizzat kendi calisma arkadaglar1 tarafindan “takimin performans primlerini, hedeflerini ve
uyumunu riske atan sapan bir unsur” (deviant) olarak etiketlenerek diglanir (Grenier, 1988).
Sendikal bilincin bu yatay marjinalizasyonu, sermayenin denetim maliyetlerini sifirlarken,
ideolojik kontrolii dogrudan is¢ilerin kendi aralarindaki iliskilere devreder. Barker’in (1993)
bulgularina gore; ¢alisanlarin kendi rizalariyla dahil olduklar1 ve karsilikli gézetim uyguladiklar
bu sosyal norm agi, geleneksel biirokratik otoritenin goriiniir kurallarindan ¢ok daha kapsayici,
kat1 ve disina ¢ikilmasi imkansiz bir “demir kafes” (iron cage) islevi gormektedir.

3.4. Burawoy’un Riza Uretimi, Katihm Yamlsamas ve Iletisimsel Hegemonya

Michael Burawoy’un (1979) Riza Uretimi (Manufacturing Consent) kuraminda temelini
attig1 lizere; ¢agdas kapitalist emek siirecinde is¢inin yonetime ve iiretime yonelik rizasi salt zor
veya maddi tesviklerle degil, is¢inin kendisini iiretim siirecinin ve karar alma mekanizmalarinin
aktif bir 0znesi/ortagi olarak algilamasiyla tesis edilir. Bu teorik baglamda, kurum igi iletisim
stratejileri kapsaminda ¢alisanlara sunulan kararlara katilim mekanizmalar1 (¢aligsan temsilciligi
kurullari, kalite gemberleri, dilek-oneri platformlari), endiistriyel demokrasinin degil, iletisimsel
hegemonyanin birer enstriimani olarak islev gérmektedir.

Elestirel endiistriyel iligkiler literatiiriinde ‘“sendikal ikame” (union substitution) veya
“sendikasiz temsiliyet” (non-union employee representation-NER) olarak kavramsallastirilan bu
yapilar, isciye mikro ve operasyonel diizeyde sinirli bir “ses” (employee voice) hakk: taniyarak
yanilsamali bir giiglenme (pseudo-empowerment) hissi yaratir (Dundon vd., 2004). Kurum ici
iletisim kanallar1 aracilifiyla seffaflik ve katilimcilik ambalajiyla sunulan bu mekanizmalar, aslen
calisanin makro diizeydeki yasal ve yapisal giiciinii (kolektif eylem ve toplu is s6zlesmesi/pazarlik
hakk1) marjinalize etmeyi hedefler (Wilkinson vd., 2004). Sonug itibariyla is¢i, asimetrik iletisim
mimarisi i¢inde kendisine liitfedilen bu bireysel ve manipiilatif s6z hakkini, gergek bir kolektif
miizakere giiciiyle esdeger gorerek; sinifsal ¢ikarlarini yapisal bir ¢ergevede giivence altina alan
sendikal orgiitlenmeden uzaklagmakta ve kendi sendikasizlastirma siirecine goniillii olarak riza
gostermektedir.

4. KURUMSAL AIDIYET VE SINIF BiLINCi: SEMBOLIK SiDDET VE EMEGIN
YABANCILASMASI

¢ iletisim faaliyetlerinin calisan Oznelligi {izerindeki déniistiiriicii etkisi, Pierre
Bourdieu’niin “sembolik sermaye” ve 6zellikle “sembolik siddet” kavramsallastirmalari merkeze
alindiginda daha net bir bicimde yapibozuma ugratilabilir. Bourdieu'cii perspektiften bakildiginda;
i¢ iletisim aygitlarinin iscilere dagittigi unvanlar (6rn. ¢6ziim ortagi, takim lideri), basart odiilleri
ve “calisan markasi el¢iligi” gibi kurumsal statiiler, yapisal sOmiiriiyli goriinmez kilan birer
sembolik sermaye aktarimidir. Bu statii tahsisi, tahakkiimiin rizaya dayali ve inceltilmis bir formu
olan sembolik siddetin orgiitsel diizeydeki tezahiiriidiir (Bourdieu, 1991). Zira ¢alisana atfedilen
bu yapay prestij, onun kendini nesnel gergeklikte bir sinifin parcast ve emek 6znesi olarak degil,
“sirketin degerli bir varligi/sermayesi” olarak algilamasini saglayarak ontolojik siifsal konumunu

bulaniklastirmakta ve sinif bilincinin olusumunu bastan engellemektedir (Bourdieu ve Wacquant,
1992).
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Ote yandan Richard Sennett (1998), esnek birikim rejiminin psikolojik maliyetlerini analiz
ettigi temel eserinde, modern isyerlerindeki “ekip ¢aligmasi” ve yeni “kurumsal iletisim dillerinin”
is¢inin karakterini ve 6znelligini nasil parcaladigini ortaya koymaktadir. Sennett’in kuramsal
cercevesine gore; yuzeysel bir nezaket, catismasizlik illiizyonu ve yapay bir aidiyet iizerine insa
edilen i¢ iletisim ekosistemi, emegin dayanismasi i¢in elzem olan derinlikli sosyal baglar1 ve
kolektif bilinci tahrip etmektedir. Is¢inin, yapisal bir antagonizmanin tarafi olmak yerine “¢6ziim
ortag1” veya “paydas” gibi simifsallig1 nétralize eden kavramlarla anildigi bu ortam, onu bizzat
kendi somiirii gergekligine yabancilastirmaktadir. Nihai kertede bu hegemonik séylem, sendikal
aidiyetin ontolojik dnkosulu olan smifsal dayanisma duygusunu bitindyle tasfiye ederek; onun
yerine sermayenin ¢ikarlarini i¢sellestiren “sirket i¢i rekabet” ve “bireysellestirilmis performans”
odakl1 bir ¢alisma etigini ikame etmektedir (Sennett, 1998; Willmott, 1993).

5. RIZA URETIMI VE OYUNLASTIRMA: DiJITAL CAGDA YENI NESIL
DENETIM
5.1. Burawoy’un Riza Uretimi ve “Oyun” Kavram

Cagdas kapitalist emek siirecinin analizinde, tahakkiimiin yalnizca yukaridan asagiya
dayatilan bir zor aygit1 degil, ayn1 zamanda asagidan yukariya insa edilen hegemonik bir katilim
siireci oldugu gergegi, Michael Burawoy’un (1979) Manufacturing Consent (Riza Uretimi) adli
ufuk acic1 eseriyle literatlire yerlesmistir. Burawoy, geleneksel Marksist yaklagimlarin salt
vasifsizlasma ve digsal baskiya odaklanan perspektifini asarak; iscilerin somiiriiye dayali bir
sistemde neden isyan etmek yerine sistemle aktif bir is birligi i¢ine girdigini sorunsallastirmistir.
Bu teorik acgilima gore emek siireci, yonetimin stratejik olarak alan agtigi ve iscilerin kendi
aralarinda gelistirdigi bir “oyun” formunda yeniden kurgulanmaktadir. Isin yorucu ve teknik bir
zorunluluk olmaktan c¢ikarilip, kurallari, 6diilleri ve hedefleri olan sosyal bir miisabaka gibi
deneyimlenmesi, ig¢inin biligsel haritasinda yapisal bir odagin kaymasima yol agmaktadir. Bu
kayma, makro diizeydeki smifsal konumu, iiretim araglarinin miilkiyet yapisin1 ve arti-deger
somiiriisiinii  goriinmez kilan ideolojik bir perde islevi goriir. Isci, eme@inin nesnel
yabancilagmasini ve yapisal esitsizlikleri sorgulamak yerine, dikkate deger bir 6zveriyle o anki
kotay1 doldurma veya performans hedefini asma oyununa kanalize olur. Burawoy'un {iretim band1
icin kurguladig1 bu yapi, dijital arayiizlerde is¢inin bu mikro hedefleri asmak i¢in stratejiler
gelistirdik¢e, oyunun kurallarini ve dolayisiyla kendi somiiriisiinii bizzat mesrulastirmaktadir.

Oyunun dogas1 geregi barindirdigi riza ve gontlliiliik esasi, Knights ve Willmott'un (1989)
“dznelligin ingas1” olarak tanimladig1 illiizyonlu bir psikolojik zemin yaratir. Isci, belirlenen
kotalar1 astiginda kendini iiretim araglarindan yoksun birakilmig somiiriilen bir nesne olarak degil;
aksine sistemin sundugu mikro-iktidar alanlarinda becerisini sergileyen, engelleri asan basarili ve
Ozerk bir 6zne olarak hisseder. Sermayenin hedeflerinin, is¢inin kisisel tatmin ve 6z-deger (self-
worth) mekanizmalarina bu denli kusursuz eklemlenmesi, sistemdeki basarisizliklarin yapisal
sorunlar yerine salt bireysel yetersizlik olarak algilanmasini garanti altina almaktadir. Bu
psikolojik doniisiimle birlikte emegin sadece bedensel bir faaliyet degil, sembolik bir performans
alanina doniismesi, is¢inin kolektif hareket etme ontolojisine dogrudan saldirir. Burawoy'un
(1979) analizinde oyun; is¢iler arasindaki sinifsal dayanigmayi sistematik bicimde ¢6zen, onlari
birbirinin rakibi haline getiren ve smif bilincini parcalayan bir mekanizmadir. Ortak sinifsal
cikarlar yerini oyun i¢i avantajlara (primler, unvanlar, sembolik ddiiller) birakirken; is yerindeki
sosyal iliskiler dayanisma ekseninden koparilarak rekabet¢i piyasa rasyonalitesine siiriiklenir.
Sendikal orgiitlenmenin ontolojik dayanagi olan “biz” duygusu asmir ve isciler, sermayenin
denetim ytikiinii hafifleterek birbirlerini gozetleyen yatay denetcilere dontisiirler. Sonug itibariyla
catisma, emek ve sermaye dikey ekseninden ¢ikarak; bizzat iscilerin kendi aralarinda yasadigi
yatay bir micadeleye indirgenmektedir.

Sinif bilincinin bu sekilde atomize edilmesi ve rizanin mikro diizeyde imal edilmesi siireci,
1980 sonrasi neoliberal yonetim paradigmasinin yapitagini olusturmustur. Geleneksel Taylorist
uretim modellerinin digsal disipline ve fiziksel gozetime dayali biirokratik denetim bigimleri,
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sermayenin esneklik ve tam baglilik arayisini karsilamada yetersiz kalmistir. Bu tarihsel kirilma
noktasinda yonetim aygiti, is¢inin sadece bedenini degil; kimligini, duygularmmi ve ahlaki
degerlerini de liretim siirecine katan yeni bir stratejiye yonelmistir. Gideon Kunda (1992), bu yeni
yOnetim rasyonalitesini “normatif kontrol” kavramiyla kuramsallastirmistir. Normatif kontrol;
tahakkiimiin disaridan dikte edilmedigi, aksine kurumsal kiiltiir miihendisligi aracilifiyla is¢inin
i¢c diinyasina yerlestirildigi sofistike bir mekanizmadir. Bu modelde is¢i, sirketin misyonunu ve
vizyonunu kendi kisisel ahlaki gibi benimseyen bir kiiltiirel el¢i olarak yeniden programlanir.
Denetim, fabrika sefinin dogrudan goézetiminden g¢ikarak calisanin kendi vicdanina, kurumsal
aidiyetine ve gorinmez bir 0z-disiplin agma devredilir. Bu doniisiimiin bir sonucu olarak,
Burawoy'un iiretim bandinda tespit ettigi riza imalati; neoliberal ¢agda is¢inin kendi 6zglr
iradesiyle kendi tahakkiimiinii inga ettigi, tiim benligini kapsayan devasa bir kiiltiire] hegemonyaya
dontismistir.

5.2. Neoliberalizm ve Normatif Kontrol

Post-1980 donemde ivme kazanan neoliberal yonetim rasyonalitesi, klasik Taylorist
paradigmanin salt bedensel eforu hedef alan digsal ve kat1 denetim (direct control) mekanizmalari
yerine; Gideon Kunda’nin (1992) kavramsallastirdigt “normatif kontrol” rejimini merkeze
almistir. Calisanin bilissel ve duyussal kapasitelerini kurumsal kiiltiirle senkronize etmeyi
amaclayan bu yeni tahakkiim mimarisi, glinimiiz dijital kapitalizminde “oyunlastirma”
(gamification) araciligiyla algoritmik bir hiiviyet kazanmustir. Bu dijitallestirilmis emek siirecinde
is¢i, hiyerarsik bir iistten gelen dogrudan emirlerle degil; sistem mimarisinin sundugu dijital
mikro-odiiller (rozetler, liderlik tablolari, liyakat puanlari) vasitasiyla giidiilenerek emek
yogunlugunu kendi rizastyla artirmaktadir.

Bu tablo, Michel Foucault'nun (1977) “panoptik iktidar” ve “6z-denetim” (self-discipline)
kavramsallastirmalariyla ontolojik bir ortiisme igindedir. Foucault’cu perspektifle ifade edilecek
olursa; calisan, digsal bir gézetmene veya ustabasina ihtiyag duymaksizin, sistemin dayattigi
algoritmik performans metriklerini i¢sellestirerek kendi kendini disipline eden “uysal bedenlere”
(docile bodies) doniismektedir. Denetimin ve performans baskisinin karsidan bakan bir iktidar
g0zl olmaktan ¢ikip bireyin bizzat kendi bagar1 ve onaylanma arzusuna eklemlenmesi, yonetimsel
denetimin biyo-politik bir diizleme tagindiginin en somut gostergesidir (Foucault, 2008). Nitekim
Schrape'nin (2014) vurguladig: lizere oyunlagtirma pratikleri, salt bir motivasyon araci degil;
bireyleri kendi arzulartyla yonetecek sekilde kurgulanmis yeni nesil bir yonetimsellik
teknolojisidir.

Bu baglamda kurum igi iletisim departmanlari, ig¢inin bu “6z-yonetim” (self-management)
egilimini ampirik tesadiiflere birakmamakta; aksine, insan psikolojisinin duyussal kodlarin1 ve
davranigsal egilimlerini sistematik bir dijital mimariyle aragsallagtirmaktadir. Somiirii ve denetim
mekanizmalarinin “eglence”, “etkilesim” veya “kisisel gelisim” retorigi altinda estetize edilmesi,
kurumsal hegemonyanin dijital araclar vasitasiyla nasil goriinmez ve teknokratik bir yapiya
biirlindiigiinii kanitlamaktadir. Sermayenin bu sofistike tahakkiim aygitlarinin isleyis prensiplerini
ve i§¢iyi sistemin rizaya dayali bir savunucusuna doniistiiren altyapiy1 yapibozuma ugratmak icin,
s6z konusu teknokratik mimarinin temelini olusturan Dijital I¢ Iletisimde Oyunlastirma

Tekniklerinin analitik ve elestirel bir ¢cergevede incelenmesi elzemdir.
5.3. Dijital i¢ Iletisimde Oyunlastirma Teknikleri

Dijital i¢ iletisim stratejilerinde oyunlagtirmanin bir denetim ve riza iiretim aygiti olarak
insas1i, Werbach ve Hunter’in (2012) dinamikler, mekanikler ve bilesenlerden olusan hiyerarsik
mimarisi lizerinden analitik bir okumaya tabi tutulabilir. Kurumsal yonetim, is¢iyi bu ¢ok katmanli
mimarinin i¢ine ¢ekerek normatif kontrolii salt ideolojik bir sdylem olmaktan ¢ikarip, stirekli veri
akisiyla beslenen algoritmik bir diizleme tagimaktadir. Bu hiyerarsinin zirvesinde yer alan
dinamikler; sistemin kurucu felsefesini olusturan ve is¢inin takdir edilme, 6zerklik ve gelisim gibi
temel psikolojik ihtiyaglarini hedef alan soyut kavramlardir. Anaakim yonetim literatlirQi bu siireci
Deci ve Ryan’in (2000) Oz-Belirleme Kurami (Self-Determination Theory) iizerinden, ¢alisanin
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i¢gsel motivasyonunu artiran pozitif bir olgu olarak sunsa da, elestirel perspektif bu yaklasimin
yapisal bir aragsallastirma oldugunu ortaya koymaktadir. Bireyin 6zerklik ve yetkinlik ihtiyaglari,
kurumsal verimlilik hedefleri dogrultusunda manipiile edilerek, is¢inin tamamen 6zgiir iradesiyle
hareket ettigi yoniinde bir “yanilsamali 6zerklik” yanmilsamasi yaratilir. Ozgiirliik hissinin bizzat
kontroliin ana yakitina doniistiigii bu paradoksal yapida is¢i, aslinda titizlikle kodlanmis kurumsal
dinamiklerin ve algoritmik sinirlarin i¢inde devinmektedir.

S6z konusu soyut dinamiklerin somut eylemlere ve glndelik pratiklere tahvil edilmesi, oyun
tasariminin motor giiclinii olugturan mekanizmalar katmaniyla saglanir. Rekabet, is birligi ve anlik
geribildirim gibi etkilesim kurallarini igeren bu algoritmalar, is¢iyi dijital arayiizler (intranet,
mobil is uygulamalari) lizerinden siirekli bir davranigsal kosullanma dongiisiine sokar. Basariyla
tamamlanan her bir mikro-gorev ve alinan her bir anlik bildirim, noérolojik bir tatmin yaratarak
is¢inin rasyonel sorgulama kapasitesini askiya alir. Odak noktasi, emegin toplumsal/sinifsal degeri
veya arti-deger sOmiirlisii olmaktan ¢ikip; sadece mekanizmanin gerekliliklerini yerine getirmek
ve bir sonraki algoritmik hedefe ulasmak gibi daraltilmis teknik amaglara indirgenir. Bilissel
enerjinin bu sekilde mikro-ydnetimi (micro-management), isciyi kolektif bir hak 6znesi olmaktan
cikararak algoritmik rasyonalitenin komutlarina uyum saglayan islevsel bir operatore
dontstiirmektedir (Woodcock, 2019).

Mekanizmalarin yarattig1 bu etkilesimsel tahakkiim, sistemin en somut ve goriiniir pargalari
olan bilesenler araciligiyla is¢inin giindelik yasamina entegre edilir. Werbach ve Hunter'in (2012)
“PBL Ugliisii” (Points, Badges, Leaderboards/Puan, Rozet, Liderlik Tablosu) olarak formiile ettigi
bu unsurlar, dijital emek siirecinde motivasyon araglarindan ziyade, emegin degerini
rakamsallagtiran teknokratik kontrol birimleridir. Puanlar, emegin niteliksel boyutunu (6zen,
yaraticilik, dayanigsma) niceliksel bir veri setine indirgeyerek siirekli bir dlgiilebilirlik illiizyonu
yaratir. Is¢inin puan toplamak amaciyla kendi performansini gériiniir kilma cabasi, Michel
Foucault’nun (1977) panoptikon kuraminin dijital ¢agdaki kusursuz bir tezahiiriidiir; zira isci,
kendi r1zastyla bizzat kendi gozetimini insa etmektedir (Zuboff, 2019). Ote yandan sistemin prestij
mekanizmasini  olusturan rozetler, Pierre Bourdieu'niin (1984) “sembolik sermaye”
kavramsallastirmasiyla ortiisen bir islev gorerek ekonomik sémiiriiyii mesrulastirir. Isverenin,
emegin gercek karsiligr olan maddi kazanimlar (iicret artisi, sosyal haklar) yerine sundugu bu
dijital madalyalar, is¢iyi sembolik diizeyde onurlandirarak sinifsal taleplerini gegici bir psikolojik
tatminle ikame eder.

Sistemin son ve en yikici halkasi olan liderlik tablolar ise, yatay dayanigmay: dikey bir
rekabet grafigine doniistiirerek sinif bilincinin par¢alanmasini saglar. Iscilerin anlik performans
verileri lizerinden birbirlerine gore konumlandirildigi bu tablolar, dikey denetimin yerini alan
hegemonik bir yatay denetim mekanizmasidir. Sendikal 6rgiitlenmenin temelini olusturan kader
birligi duygusu, her bir ¢alisanin digerini gecilmesi gereken bir rakip olarak gordiigii yarismaci bir
oznellikle yer degistirir. Literatiirde 'emegin oyunlastirilmast' olarak kavramsallastirilan bu mimari
ise; sOmiiriiyli eglenceli, 6diillendirici ve goniillii bir aktivite gibi sunarak sendikal miicadelenin
ithtiyac duydugu catismay1 nétralize etmekte ve sermayenin dijital gozetim mekanizmalarini bizzat
is¢inin kendi arzular iizerinden kusursuzlastirmaktadir.

5.4. Emegin Oyunlastirilmasi ve Sendikasizlasma

Neoliberal yonetim rasyonalitesinin is¢i 6znelligi izerindeki en rafine miidahalelerinden biri
olarak beliren “emegin oyunlastirilmas1”, anaakim yonetim literatiiriinde iddia edildigi gibi salt
teknik bir verimlilik ve motivasyon aract degil; aksine emegin politik potansiyelini
sontimlendirmeyi hedefleyen yapisal bir etkisizlestirme projesidir. Woodcock ve Johnson (2018),
oyunlastirmanin emek siireci izerindeki denetimi gériinmez kilan ideolojik islevini analiz ederken,
bu mekanizmanin smif bilincini ve kolektif direnci sistematik bi¢cimde asindirdigini
vurgulamaktadir. Bu tahakkiim mimarisinin ilk asamasi, sOmiiriiniin estetize edilerek emek
stirecinin goriinmez kilinmasidir. Oyunlastirma, emek siirecinin rutin, yorucu ve yabancilastirici
dogasini dijital arayiizler, seviye atlama mekanikleri ve anlik geri bildirimlerle maskeleyen estetik
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bir perde islevi goriir. Bu estetizasyon siireci, is¢inin tiretim bandindaki veya ekran basindaki
fiziksel ve zihinsel yipranmasini hissetmesinden ziyade, oyunun algoritmik akisindaki “basarisint”
deneyimlemesini saglar. Emegin toplumsal degerinden ve nesnel gergekliginden koparilan is¢i,
rasyonel bir sorgulama yapmak yerine arayiiziin sundugu sembolik ddiillere odaklanarak arti-deger
sOmiirtisiinii kendi rizasiyla igsellestirmektedir.

S6z konusu dijital illiizyon, emegin estetik boyutunu doniistiirmekle kalmayip, sermaye
birikim rejiminden kaynaklanan yapisal ve smifsal celiskileri salt bireysel bir performans
sorunsalina indirgemektedir. Oyunlastirilmis i¢ iletisim siireclerinde isci, diisiik licret veya yetersiz
sosyal haklar gibi sorunlar1 sistemik bir esitsizlik olarak gérmek yerine, kendi “oyun
stratejisindeki” yetersizlikler olarak kodlamaya tesvik edilir. Basarisizligin kurumsal zeminden
koparilarak bireyin kendi beceri eksikligine veya psikolojisine fatura edilmesi, kolektif hak
arayisinin ontolojik zeminini biitlinliyle tahrip eder. Nitekim Moore (2017), emegin ve
performansin algoritmik olarak Olcililerek rakamsallastirilmasinin, emek-sermaye ¢eliskisinden
dogan yapisal miicadeleyi bireysellestirilmis bir kendini gergeklestirme krizine tahvil ettiginin
altin1 ¢cizmektedir.

Celiskilerin bireysellestirilmesi ve psikolojiklestirilmesi, nihai kertede kolektif aksiyonun
soniimlendirilmesi ve sermayenin dogrudan baskisina ihtiyag birakmayan hegemonik bir sendikal
ikame ikliminin tesisiyle sonuglanir. Sendikal orgiitlenme ve sinif miicadelesi dogas1 geregi
antagonistik bir ¢atisma bilinci, dayanisma ve uzun vadeli kolektif bir strateji gerektirirken;
oyunlastirma mekanizmalar1 anlik tatmin, yatay rekabet ve siirekli bir bireysel dinamizm tizerine
insa edilmistir. i¢ iletisim departmanlari bu dijital ekosistemi kullanarak, sendikal yapilar1 oyunun
akisin1 bozan, hantal ve arkaik birer dis unsur olarak cercevelemektedir. isciye sunulan bu
catismasiz ve “yalanci kamusal alan”, sorunlarin kolektif miizakere (toplu pazarlik) yerine
etkilesimli ve bireysel yollarla ¢oziilebilecegi yanilsamasini yaratir. Tam da bu noktada,
Woodcock ve Johnson'in (2018) da isaret ettigi iizere oyunlastirma, masum bir yonetim teknigi
olmaktan ziyade, emegin politik potansiyelini algoritmik bir simiilasyonun igine hapseden devasa
bir “kontrol mimarisi” olarak islev gormekte ve sendikal diren¢ kanallarini her bir dijital
etkilesimde yeniden tireterek tikamaktadir.

SONUC

Bu calisma boyunca yliriitiilen kuramsal tartismalar ve elestirel literatiir sentezi; anaakim
halkla iligkiler disiplini tarafindan masum, teknik ve tarafsiz bir bilgilendirme araci olarak
cergevelenen “i¢ iletisim” pratiklerinin, post-Fordist iiretim rejiminde sermayenin is giicii
iizerindeki hegemonyasimi yeniden iireten stratejik bir ideolojik aygita donistiigiinii acikca
kanitlamaktadir. Ulagilan temel bulgu, cagdas insan kaynaklar1 yonetiminin merkezine yerlesen
“kurumsal aidiyet” kavraminin, aslinda is¢inin nesnel sinifsal kimligini (emek 6znesi olma
durumunu) tasfiye etmek amaciyla kurgulanmis bir normatif kontrol mekanizmasi oldugudur.
Sirketlerin i¢ iletisim kanallar1 araciligiyla sistematik bicimde insa ettigi paternalist “biz bir
aileyiz” sdylemi, iiretim siirecindeki yapisal emek-sermaye ¢eligkisini siibjektif bir sadakat
sarmaliyla perdelemekte; is¢inin maruz kaldigi arti-deger somiiriislinii algilamasini engelleyen
hegemonik bir iletisimsel zirh islevi gormektedir. Bu baglamda, sendikal 6rgiitlenmenin ontolojik
temeli olan kolektif diren¢ ve dayanigma potansiyeli, rizanin imalati yoluyla atomize edilerek
bireysellestirilmis bir performans ve uyum rejimine tahvil edilmektedir.

Ozellikle Michael Burawoy’un (1979) klasiklesen eserinde vurguladigi “riza iiretimi”
mekanizmasi, glinlimiiz dijital kapitalizminde i¢ iletisim platformlari ve oyunlastirma teknikleriyle
biyopolitik bir evreye tasinmustir. Is siireclerinin dijital rozetler, liderlik tablolar1 ve sembolik
unvanlar araciligiyla bir “oyuna” doniistiiriilmesi, emegin yabancilasmasini estetize etmekte ve
is¢iyil bizzat kendi gozetim siirecinin goniillii bir operatorii haline getirmektedir. Calisanin
tizerindeki sistemik somiiriiyli bir “basar1 hikayesi” veya “oyun heyecani1” olarak igsellestirmesini
saglayan bu yeni nesil normatif kontrol, geleneksel Taylorist otoriteden ¢ok daha derin ve piiriizsiiz
bir tahakkiim kurmaktadir. iletisimsel siireglerin bu denli sofistike bir hiiviyet kazanmasi, James
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R. Barker’mn (1993) isaret ettigi “uzlasimsal denetim” mekanizmasini optimize etmektedir. Isci
artik sadece yonetimin dikey ve biirokratik baskisina degil, kurumsal degerleri adeta bir “ailevi
sorumluluk” olarak benimsemis calisma arkadaslarinin yarattigi goriinmez yatay denetime de
maruz kalmaktadir. Bu yoniiyle kurum igi iletisim, “sendikasizlastirma™ stratejilerinin en hayati
ideolojik unsuru haline gelmistir. I¢ iletisim araclar1 vasitasiyla sendikalar “aile uyumunu bozan
digsal, biirokratik ve yabanci bir {igiincii taraf” olarak damgalanirken; yonetim aygit1 kendisini
esnek, katilime1 ve modern bir kurtarict olarak sunarak emege yonelik tipik bir sembolik siddet
(Bourdieu, 1991) uygulamaktadir. Richard Sennett’in (1998) kavramsallastirdigi “karakter
asinmas1” da tam olarak bu yapay aidiyetlerin golgesinde sinifsal dayanigsma baglarinin kopmasi
ve kolektif hafizanin silinmesiyle somutlasmaktadir. Is¢i, kendisine “¢dziim ortag” veya
“yetenek” denildigi bu yanilsamal1 diizlemde gercekte kendi emegi {izerindeki tasarruf hakkini
kaybetmekte ve sendikal oOrgiitlenmeyi bu 1siltili iletisim simiilasyonunun disinda kalan
hantal/arkaik bir yap1 olarak algilamaktadir.

Sonug itibartyla, kurumsal iletisim aygitlarinin i¢ paydaslara yonelik yiiriittiigii bu riza
mithendisligi; emegin yapisal pazarlik giiciinii atomize eden ve mesru toplumsal hak arayisini
“kuruma/aileye kars1 yapilmig ahlaki bir ihlal” zeminine ¢eken stratejik bir kusatmadir. Ancak bu
hegemonik tablo, emek orgdtleri ve is¢i sinifi i¢in asilmaz bir yenilgi degil, sinif miicadelesinin
tagindig1 yeni bir ontolojik cephedir. Emegin bu yeni diizende yeniden 6znelesebilmesi,
sermayenin kurdugu bu iletisimsel hegemonyanin desifre edilmesine; “kurumsal aidiyet” ve
“takim ruhu” ideolojik sOylemi altinda gizlenen somiirii iligkilerinin siifsal bir dille yeniden
politize edilmesine baglidir. Sendikalarin ve emek Orgiitlerinin, sermayenin sundugu
aragsallastirilmis aile metaforuna ve oyunlastirilmis denetim mekanizmalarina karsi, emegin
organik dayanismasii dijital ¢agin imkéanlariyla harmanlayan giiclii bir “karsi-hegemonik
sOylem” insa etmesi tarihsel bir zorunluluktur. Elestirel sosyal bilimler ve endiistriyel iligkiler
perspektifinden bakildiginda; rizanin imalati, ancak bu imalatin ana tasiyicis1 olan yonetimsel
iletisim pratiklerinin ideolojik elestirisiyle ve emekg¢ilerin kendi bagimsiz “6z-iletisim” aglarini
kurmasiyla sekteye ugratilabilir. Yonetimsel iletisim, sermayenin elinde sofistike bir disiplin ve
tahakkiim araci oldugu kadar; sinif bilinciyle ¢dziimlenip yeniden sahiplenildiginde, toplumsal
Ozgiirlesmenin ve emegin hakikatini savunmanin en etkili direnis hattina doniisme potansiyelini
de kendi icinde tasimaktadir. Makale boyunca insa edilen bu elestirel vizyon, sendikal
mucadelenin gelecegine dair makro diizeyde yapisal bir projeksiyon sunsa da; ulagilan kavramsal
sonuglarin igyeri pratiklerindeki nesnel karsiligini 6lgmek noktasinda belirli kisitlara sahiptir.

Bu kavramsal ¢ikarimlarin igyeri diizeyindeki somut yansimalarinin, gelecekteki etnografik
saha caligmalariyla desteklenmesi, literatiiriin pratige aktarimi agisindan ufuk agici olacaktir.
Gelecek arastirmalar i¢in, 6zellikle kurumsal oyunlastirma mekanizmalarinin (puan sistemleri,
rozetler ve liderlik panolarinin) iscilerin yatay dayanigmasi ve sendikal aidiyet algis1 tizerindeki
somut etkilerini O0lgmeyi hedefleyen ampirik saha calismalarina; bilhassa derinlemesine
miilakatlara ve dijital etnografik arastirmalara ihtiya¢c duyulmaktadir. S6z konusu nitel bulgular,
bu makalede insa edilen kavramsal g¢ercevenin sahadaki gergekligini dogrulamak agisindan
literatiire 6nemli bir metodolojik derinlik kazandiracaktir. Endiistriyel iliskiler pratigi acisindan
(pratik ¢iktilar) degerlendirildiginde ise; sendikalarin sermaye tarafindan kurgulanan bu normatif
kontrol ve iletisimsel hegemonya agini asabilmesi i¢in yalnizca teorik bir itiraza degil, somut ve
operasyonel karsi-stratejilere yonelmesi elzemdir. Emegin, kurumsal intranet aglarindan ve
isveren denetimindeki uygulamalardan bagimsiz kendi sifreli dijital haberlesme/6rgiitlenme
aglarimi (0z-iletisim platformlarini) acilen insa etmesi ve algoritmik gozetim ile dijital haklar
0zelinde igyeri tabanli hukuki okuryazarlik egitimleri diizenlemesi, dijital ¢agda sendikal direnigin
en hayati pratik araclar1 olarak 6ne ¢ikmaktadir.
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